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The aim of this study was to look on the introduction for newly employed social
workers in the social services working with children and youth and social assistance.
Quantitative methods have been used to investigate the introduction of our target
audience in two different sized municipalities in south Sweden. The focus of our study
was to investigate whether there are differences in how the introduction perceived
between municipalities but also between those working on their first job since
graduating and those who have previous experience in social work experience. Our
empirical data was collected using a mail survey and were then analyzed based on
following theories; organizational theory from an Human Resource-perspective, Eurats
theory of workplace learning and Dreyfus and Dreyfus theory of skill acquisition, from
novice to expert. To compile the results, we used SPSS program. We also used a
bivariate analysis with chi-square test to look for significant differences. The results
showed that those who are satisfied with their introduction were satisfied with many
aspects of theirs introduction, while those who were dissatisfied were dissatisfied on
several points. The results also showed that there were significant differences in the
experience of introduction between the two municipalities, where the social workers in
the small municipality were generally more satisfied. Social workers were equally
satisfied with their introduction regardless of previous experience or first job since
graduating.
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1. Problemformulering

”Socialsekreterares villkor har férsdmrats allvarligt.” (Tham, 2014) “Socialtjansten i
kris.” (Lapidus, 2014) Detta &r nagra av rubrikerna fran media den senaste tiden. Runt
om i landet protesterar flera socialsekreterare inom myndighetsutévning barn och unga
mot den hdga arbetsbelastningen och den stressiga arbetssituationen (Tham, 2014;
Lapidus, 2014). Manga nyexaminerade socionomer startar sin karriar just inom
socialtjanstens myndighetsutdvning (Kullberg, 2011). Det &r den yngre generationen
socionomer som aterfinns inom individ- och familjeomsorgen, da framfor allt utredning
barn och unga samt forsorjningsstod (Dellgran & Hojer, 2005). Detta medfor en brist pa
erfarna socionomer inom dessa omraden. Behorighetsutredningen (SOU 2010:65) visar
att en stor del, nastan 40 procent, av alla som borjar arbeta inom utredning barn och
unga saknar tidigare yrkeserfarenhet. Den visar ocksa att narmre halften av
socialsekreterarna arbetat som langst tre ar och att rorligheten ar stor. Forskning pekar
pa svarigheten att fa de nyanstallda att stanna en langre tid samt att socionomer med
erfarenhet av socialt arbete séllan soker sig till dessa tjanster (Kullberg, 2011). Att
arbeta med utredning av barn och ungdomar &r kanske en av de svaraste rollerna inom
socialtjansten (Tham & Meagher, 2009). Socialsekreterarna maste fatta svara beslut och
hantera motstridiga roller da de forvéantas agera stodjande och ha erforderlig kompetens
och erfarenhet for att initiera beslut om tvangsomhéandertagande. Liknande problematik
kanns igen hos socialsekreterare inom ekonomiskt bistand. Aven detta ar ett tufft och
utsatt arbete dar svara beslut maste fattas. Ekonomiskt bistand utmarks ocksa av hog
personalomsattning och en stor del oerfaren personal visar en rapport gjord av Vision
(2013a).

Socionomutbildningen i Sverige ar en generalistutbildning som ska syfta till att ge
”sadan kunskap och formaga som krivs for sjilvstindigt socialt arbete pd individ-,
grupp- och samhillsniva” (SFS, 1993:100). Samtidigt krdver manga socionomyrken
idag specialiserade kunskaper, nagot uthildningen inte ger studenterna (Tham, 2014).
Aven Behdrighetsutredningen (SOU 2010:65) menar att arbetslivet kraver kompetenser
som inte ges inom ramen for socionomutbildningen. Denna specialistkunskap ar nagot
som arbetsgivaren forvantas erbjuda eller som socionomerna sjélva forvantas tillgodose

sig genom separata vidareutbildningar.



Tham och Lynch (2014) har gjort en kvalitativ studie som visar att socionomstudenter i
Sverige och Australien saknar sjalvfortroende pa grund av bristande praktisk erfarenhet.
De flesta anser sig inte vara tillrackligt férberedda for yrkeslivet. Studenterna forvantar
sig fa stod och handledning pa sina framtida arbeten. Den optimala introduktionen for
en nyanstalld och nyexaminerad socionom borde vara ett ar av mindre ansvar och extra
stod infor bedémningar och beslut, menar Tham och Lynch (2014). Aven Lena Saljo
foresprakar ett langsiktigt stod och en introduktion pa mer &n ett ar, anpassad efter
individens tidigare erfarenhet (Adolfsson, 2014). Introduktion inom
myndighetsutévning ar nodvandigt for att kunna utfora sitt arbete sjalvstandigt
(Eriksson, 2013). Ofta saknas utrymme for en sadan introduktion i tider av
nedskarningar och stor personalomsattning (Tham & Lynch, 2014). Tidigare studier
pekar ocksa pa liknande monster (Tham & Meagher, 2009). | en kvantitativ studie som
undersokt 309 socialsekreterare inom barn och unga uppgav manga att de kénde sig
osakra i sin yrkesroll och sin formaga att fatta beslut. Att studenter kanner sig
ofdrberedda och att det saknas utrymme att ge dem det stod de forvantar sig fa belyser

en problematisk situation.

Da vi gar en generalistutbildning har vi fatt uppfattningen av att vi forvantas lara oss
mer djupgaende specialistkunskap ute i arbetslivet. Fragan som uppstar ar, hur ser da
verkligheten ut? Far nyexaminerade och nyanstallda socionomer de forutsattningar de
behover for detta fortsatta larande pa arbetsplatsen? Efter praktikens erfarenheter inom
socialtjansten och medias bild av socialsekreterarnas arbetssituation har vi fatt kanslan
av att det stod vi forvantar oss fa for att lara oss vart nya arbete nar vi kommer ut kanske
inte finns? Detta vill vi undersoka narmare med var studie. Mot bakgrund av
ovanstaende forskning om socialsekreterares arbetssituation och problematiken kring
yrkesintroduktionen finner vi detta relevant for socialt arbete utifran professionen som i
sin tur paverkar klienterna och samhallet. Vi har en hypotes om att introduktionen som
erbjuds en nyanstélld socialsekreterare inte ar tillracklig for att lara sig sitt arbete samt
att introduktionen for en socialsekreterare som arbetar pa sitt forsta arbete sedan examen
och en nyanstalld socialsekreterare med tidigare erfarenhet av socialt arbete inte skiljer
sig namnvart at. Vi ar speciellt intresserade av de nyexaminerade socionomerna men
inriktar oss pa alla nyanstallda inom myndighetsutdvning barn och unga samt

ekonomiskt bistand for att se eventuellt framtradande skillnader.



1.1 Syfte
Vart syfte ar att undersoka vilken introduktion nyanstallda socialsekreterare, inom
myndighetsutdvning barn och unga samt ekonomiskt bistand, erbjudits for att lara sig

sitt nya arbete. Detta vill vi undersoka i tva kommuner av olika storlek.

1.2 Fragestallningar

- Vilka forutsattningar upplevde socialsekreterarna sig fa for att lara sig sitt nya arbete
och finns det nagon skillnad i vilken introduktion de nojda och missnojda erbjudits?

- Vilka skillnader framkommer mellan de tva undersokta kommunerna?

- Finns det skillnader i upplevelsen av introduktionen mellan de socialsekreterare som
har tidigare erfarenhet av socionomarbete i jamférelse med dem som har sin forsta

anstallning sedan examen?

1.3 Relevans for socialt arbete

Socialsekreterares arbetssituation &r ett aktuellt &mne. Forskning visar att
arbetsbelastningen ar hég och har okat de senaste dren (SSR, 2012). Inom barn och
unga och ekonomiskt bistand ar personalomsattningen hog (Vision, 2013a; Tham,
2014). Pa grund av den stora personalomséttningen inom myndighetsutdvning barn och
unga ar en del tjanster obemannade och manga socialsekreterare oerfarna. Detta menar
Tham, utifran sin studie, paverkar introduktionen for nyanstéllda. I en hennes
enkatundersokning i Stockholms Ian beskriver socialsekreterare inom detta omrade
introduktionen som rorig (Tham, 2014). | 6vrigt har vi inte hittat nagon forskning med
kvantitativ metod inom &mnet introduktion for nyanstallda socionomer. Darfor ar det ett
viktigt &mne och relevant att undersoka. Da yrkesfaltet myndighetsutévning blivit mer
specialiserat samtidigt som dagens socionomutbildning har blivit mer teoretiskt inriktad
stalls hoga krav pa en god introduktion under en langre tid for nyexaminerade
socionomer (Eriksson, 2013). Vilken introduktion nyanstallda socionomer far forsta aret
ar darfor relevant for socialt arbete, brukaren och i sin tur samhallet. VVart amne ar ocksa
relevant for socionomutbildningen samt arbetsgivare inom socialtjansten sa att ett

eventuellt glapp kan dverbryggas.



2. Begreppsforklaring

Introduktion

Nar det galler introduktion som nyanstélld pa en arbetsplats valjer vi att anvanda oss av
Granbergs definition, det vill siga ”de atgarder som vidtas for att underlatta Gvergangen
till nya arbetsuppgifter, nya arbetskamrater och ny miljo” (Granberg, 2011, s. 460-464).
Introduktionen brukar borja den dagen den nyanstéllda fa vetskap om den nya tjansten
eller den dagen den nyanstéllda tilltrader tjansten. Detta &r en valdigt bred definition
som ger stort utrymme for variation. Vi véljer att komplettera Granbergs definition
genom att aven betrakta introduktion som ett satt att lara sig sitt arbete i praktiken.
Utover ovanstaende definition har vi valt att genomgaende anvénda oss av introduktion
som ett paraplybegrepp. Da introduktion handlar om att lara sig har vi valt att dven lata
bredvidgang, handledning och mentorskap rymmas inom detta paraplybegrepp.

Bredvidgang
Var definition av bredvidgang &r att den nyanstéllda gar bredvid en erfaren kollega for

att se och lara sig sitt nya arbete.

Handledning
Var definition av handledning innebér att den nyanstallda far konkret véagledning, till

exempel fordjupning inom énskat omrade, far mojlighet att diskutera klientarenden

samt svarigheter och kanslor kopplat till arbetet. Detta kan ske bade individuellt eller i
grupp. Malet med handledning ar bland annat att den anstallde ska bli skickligare i sitt
yrke, erhalla ny kunskap, nya idéer och perspektiv pa arbetssétt samt utveckla sig sjalv
genom att fa syn pa sina styrkor och svagheter (Granberg, 2011, s. 602). Vi tanker oss

att handledning oftast erbjuds av nagon anstalld utanfor den egna arbetsgruppen.

Mentor

Vi har valt att anvanda oss av Armstrongs definition av mentor som aterfinns i
Granbergs bok (2011, s. 533). Han menar att mentorskap &r en process som innebadr att
en erfaren och utvald anstalld ger rad och stod genom att stétta och vagleda den
nyanstéllda i sitt arbete. En mentor kan till exempel vara en kollega eller chef, till

skillnad fran handledning dar handledaren star utanfér den egna arbetsgruppen. Hur



relationen till mentorn ser ut menar vi kan variera utifran den nyanstélldes behov.

3. Metod

| féljande avsnitt kommer vi att motivera och redogéra for vart val av metod,
tillvagagangssatt och urval samt vilka svarigheter vi stétt pa. Vi kommer dven att
redogora for studiens tillforlitlighet, bortfall samt hur vi har valt att bearbeta och

analysera vart material.

3.1 Litteratursokning

For att hitta var forskning har vi anvant oss av sokmotorerna Lubsearch, Libris och
Google Scholar. Vi har anvént oss av sokorden introduktion, socionom, newly qualified
och social work. Vi har dven testat andra sokord till exempel new hired, introduction
och detta i kombination med social work. Detta gav oss daremot inga relevanta traffar.
Daremot har vi fatt manga traffar pa kandidatuppsatser nar vi sokt pa nyanstalld
socionom samt nyexaminerad socionom pa Google Scholar. Manga av vara artiklar har
vi stott pa genom andras referenslistor eller genom att en hemsida lett till en annan.
Detta satt att hitta litteratur pa, att en text leder till en annan, kallas kedjesékning
(Rienecker & Stray Jorgensen, 2002, s. 119). Vi fick dven tips om en artikel av Pia
Tham och sag att hon skrivit mycket inom damnet. Vi valde att soka pa Pia Tham i
sékmotorerna vilket resulterade i att vi fick fler traffar pa studier som hon genomfort.

Det visade sig att nagra av studierna delvis var internationella.

3.2 Val av metod

Nar vi laste in oss pa omradet hittade vi nagra studentuppsatser om introduktion som
alla anvant sig av kvalitativ metod. Utifran detta vacktes ett intresse och en fraga om
vilken introduktion socialsekreterare generellt far under sitt forsta ar. | var undersokning
vill vi se om det finns skillnader i vilken introduktion socialsekreterare inom vara valda
omraden far beroende pa vilken kommun de ar anstallda inom och tidigare erfarenhet.
Vi ar ocksa intresserade av att undersoka samband samt utifran vart urval kunna saga
nagot generellt om var population (Bryman, 2011, s. 371-372). Kvalitativ metod ar
darfor inte ett alternativ for oss da den underscker farre deltagare och med mer

djupgaende fragor samt saknar mojligheten att urskilja samband. Darmed tappar vi vart



syfte. En kvantitativ metod passade saledes battre for den studie vi ville gora.

| var studie har vi har valt att anvanda enkater for att na ut till manga respondenter samt
for att fa en generell bild av var population. Detta ar ytterligare en anledning till vart val
av metod. Fordelen med just enkater &r att vi som forskare undviker att paverka
respondenternas svar da vi far en naturlig distans till dem (Bryman, 2011, s. 371-372).
Vi har valt att genomfora var undersékning med hjalp av postenkater. Vi valde att
anvanda oss av postenkat framfor webbenkat da vi med en webbenkaét inte hade kunnat
na ut till var malgrupp och forlorat méjligheten att kunna skicka paminnelser. Vi valde
ocksa att Iamna eller skicka samt hamta vara enkéter pa egen hand for att 6ka var

svarsfrekvens.

3.3 Urval

Vart forsta syfte var att underséka gruppen nyexaminerade socionomer. Studier visar att
manga av dessa hamnar inom myndighetsutdvning, framfor allt inom barn och unga
samt ekonomiskt bistand inom socialtjansten (SSR, 2012). Detta ar tva omraden som
bada brottas med hog personalomsittning (Astvik & Melin, 2013; Tham, 2014; Vision,
2013a). Da manga av de nyexaminerade socionomerna hamnar inom socialtjansten
valde vi att avgransa var malgrupp genom att fokusera pa socialsekreterare inom just
barn och unga samt ekonomiskt bistand. Vi insag under arbetets gang svarigheten att na
ut till endast nyexaminerade socionomer och valde darfor att vidga var malgrupp till att
galla alla socialsekreterare inom de har tva omradena. Var ambition var att na ut till tre
olika stora kommuner i sédra Sverige for att se eventuella skillnader utifran

organisationernas storlek.

For att komma i kontakt med vart urval borjade vi med att maila cheferna i vara da
utvalda stader. Responsen var Iag och av de som svarade fick vi till svar att de hade en
stressad arbetssituation och déarmed inte hade tid for undersokningar likt dessa. Det
visade sig vara svarare an vad vi trodde att na ut till tre kommuner. Vi fick darfor andra
var ursprungstanke vad géllde bade population och urval och kom slutligen i kontakt
med tva kommuner som valkomnade oss, en stor och en liten. Vi valde darfor vara
kommuner efter tillganglighet. Vi gjorde ett malinriktat urval for att na vara
respondenter inom de arbetsomraden som ar relevanta utifran var forskningsfraga
(Bryman, 2011, s. 434). Detta medfor att vi inte kan saga nagot generellt om nyanstallda
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socialsekreterares introduktion och fortsatta larande utan enbart far en uppfattning om
vara respondenters upplevelser i dessa tva kommuner. Var population bestar av 154
anstéllda socialsekreterare, varav 120 i den stora kommunen och 34 i den lilla
kommunen. Vi hade garna onskat en storre population for att kunna saga nagot mer
generellt men anledningen till var avgransning berodde pa svarigheten att komma i

kontakt med var malgrupp och na ut med var undersokning.

Var forklaring till att vi har sa fa respondenter fran ekonomiskt bistand i den stora
kommunen beror pa ett missforstand angdende hur manga anstallda som arbetar inom
ekonomiskt bistand. Vi gick darfor miste om att na ut med var enkat till en stor del av
den har malgruppen. Vi insag forst under vart besok pa deras personalméte att den har
gruppen inte utgjorde alla socialsekreterare inom ekonomiskt bistand. Detta &r nagot vi i
efterhand insdg att vi borde forstatt utifran kommunens storlek. Vi sokte samma dag
kontakt med resterande chefer for ekonomiskt bistand men fick till svar att de inte hade
tid utifran arbetsbelastning. Da vi endast nadde ut till en mindre del av alla
socialsekreterare inom ekonomiskt bistand i den stora staden blir det svart att géra
jamforelser mellan de bada arbetsomradena, vilket var var ursprungstanke fran borjan.

Vi har istallet valt att understka skillnader mellan kommunerna.

3.3.1 Bortfall

Enligt Ejlertsson (1996, s. 86) hindrar ett for stort bortfall modjligheten att generalisera
undersokningsresultaten. For att fa sa stor svarsfrekvens som majligt valde vi att aka ut
till de personalgrupper vi fick méjlighet till under personalmdéten. Detta gjorde vi for att
kunna dela ut och samla in enkaterna pa samma gang. | de personalgrupper vi inte fick
mojlighet att medverka pa nagot personalméte pa grund av den hoga arbetsbelastningen
valde vi att skicka enkaterna for att sedan aka ut och hamta in dem. Sammanlagt delades
114 enkater ut varav 70 enkater har mottagits, vilket ger oss en svarsfrekvens péa 61 %.
Vi kan tyvarr inte sdga nagot om vart bortfall da vi saknar information om var
malgrupp. Tre av vara respondenter hade missat fylla i vars en sida av enkéten. Detta
tror vi kan ha berott pa att de missade att enkéaten var dubbelsidigt utformad. Det finns
alltsa ingen anledning att misstanka att respondenter medvetet undvikit att svara pa

delar av enkaten. Vi valde att ta med dessa enkater anda och dar uppgift saknas har vi



kodat dessa svar som "uppgift saknas”.

3.4 Tillforlitlighet

Syftet med undersokningen &r att undersoka vilken introduktion nyanstallda
socialsekreterare, inom myndighetsutévning barn och unga samt ekonomiskt bistand,
erbjudits for att lara sig sitt nya arbete. En brist i tillforlitligheten i var
enkatundersokning ar att alla socialsekreterare har arbetat olika lange och att det
varierar nar de var nyanstallda. Vi & medvetna om detta och har med det i vart
beaktande av svaren. Alla vara respondenter har haft samma forutsattningar, alla fragor
har varit samma for alla respondenter. Detta kallas standardisering (Trost, 2012, s. 55).
Tva av vara respondenter i den lilla kommunen undrade hur de kunde vara anonyma i
sina svar. Vi forstod i efterhand att var fraga om vilken kommun de arbetar i, i
kombination med 6vriga bakgrundsfragor kan ha gjort dem oroliga da vi i den lilla
kommunen glomde forklara att fragan om vilken kommun de arbetade i endast var for
var skull. Genom att inte stélla den fragan och genom att numrera enkéterna hade vi
kunnat undvika detta. Vi har med detta i beaktandet av resultatet och & medvetna om att
detta kan ha paverkat resultatet kommunerna emellan. | den stora kommunen fick vi
daremot mojlighet att presentera var undersékning. Dar tankte vi darfor pa att informera

om att frdgan om kommun endast var for var skull och betonade deras anonymitet.

Pa ekonomiskt bistand i den stora kommunen fick vi inte mojlighet att samla in
enkaterna samma dag som vi rdknat med. Detta medforde att chefen lovade samla in

dem vilket kan ha paverkat respondenternas kansla av anonymitet.

3.4.1 Generaliserbarhet

Ett av malen med en kvantitativ undersokning &r att resultaten ska kunna generaliseras
(Bryman, 2011, s. 168). Eftersom vi enbart natt ut till tva kommuner i sédra Sverige kan
vi endast skapa oss en uppfattning om deras asikter. Deras upplevelser av
introduktionen den forsta tiden ar alltsa inte representativa for Sveriges socialsekreterare
inom barn och unga eller ekonomiskt bistand. Utifran detta &ar var studie inte
generaliserbar for alla nyanstallda socialsekreterare utan ger oss enbart en inblick i hur

det kan se ut i tvd kommuner.



3.4.2 Reliabilitet och validitet

For att reliabiliteten ska bli sa god som mojligt ar det av stor vikt att vi lyckats
operationalisera vara begrepp sa bra som mojligt. Vi har darfor brutit ner vad vi menar
med dessa, till exempel introduktion, mentor och handledning, for att alla ska tolka dem
pa samma satt. | var enkat har vi valt att skriva ut en kortare definition av vara begrepp.
Detta sd att var urvalsgrupp forstar vad vi menar. Nar vi kodade vara respondenters svar
var vi noggranna med inmatningen for att inte riskera att presentera felaktiga resultat
och for att 6ka var reliabilitet. Genom hdg reliabilitet 6kar vi ocksa forutsattningarna for
en god validitet, det vill sdga att vi mater det vi avser mata. En forutsattning fér en god
validitet ar att vi har ett tydligt syfte och vet vad vi avser mata. Vi har skapat olika
indikationer for att mata vara begrepp. Vi har ocksa genomfort en pilotenkét for att
kontrollera kvalitén samt om vi mater det vi avser mata. Detta for att 6ka var validitet
(Eliasson, 2013, s. 12-17). Vi kommer narmare beskriva var pilotundersékning under

foljande avsnitt under tillvagagangssatt.

3.5 Tillvagagangssatt

3.5.1 Enkitkonstruktion

Innan vi utformade var enkat funderade vi pa vad som ingick i en introduktion och har
anvant oss av Granberg dar han tar upp nagra viktiga delar gallande introduktionen
(2011, s. 460-472). Utifran det kom vi fram till frdgor och omraden vi ville undersoka,
till exempel mentor och bredvidgang. Operationalisering innebér att bryta ner ett
begrepp till mindre omraden for att kunna konstruera konkreta fragor som gar att mata
(Eljertsson, 1996, s. 41-42). Detta gjorde vi for att kunna mata hur introduktionen for
var malgrupp ser ut. Vi har under konstruktionen av var enkat tankt pa att anvanda ett
enkelt sprak for att undvika missférstand. Vi har aven tankt pa vilken malgrupp vi riktar
oss till vid valet av sprak och bett ndgra socionomer att fylla var enkat. Nar vi
utformade enkaten tankte vi pa att undvika ledande fragor (ibid). Vi har valt att stalla
manga fragor i pastaendeform da vi tror att det ar lattare att besvara. For enkelhetens
och trovérdighetens skull har vi stravat efter en enhetlig utformning av enkaten. Vi har

forsokt vara konsekventa i vart val av hur vi stéller fragor.

Det bor finnas en symmetri vid konstruktion av svarsalternativ, till exempel bor det rada

balans mellan positiva och negativa svar (Eljertsson, 1996, s. 68-71). Till en bérjan hade



vi fyra svarsalternativ men saknade ett alternativ som gav utrymme for osékerhet.
Nackdelen med det ar att vi da tvingar osdkra respondenterna att ha en asikt. Vi valde
darfor att utforma enkaten med en femgradig skala, aven kallat ordinalskala, genom att
infora ett neutralt svar. Detta med risken att respondenterna kan vélja att kryssa detta pa
grund av lattja eller osakerhet (ibid). Vi har valt att undvika rangordning da vi av egna
erfarenheter uppfattar det som svart att fylla i. Om respondenterna har svart att
rangordna innebar det att det blir svart att bearbeta resultatet. Vi har valt strukturerade
fragor med fasta svarsalternativ (Trost, 2012, s. 58). Oppna fragor hade gjort det svart
for oss att bearbeta svaren kvantitativt pa grund av de varierande svarsalternativen. Var
enkét bestar av 40 fragor som berdr respondenternas bakgrund och introduktion. Da vi
gjort en enkatundersokning tror vi inte att vi har paverkat vara respondenter. Daremot
kan var forforstaelse kring att man inte far den introduktion man behover ute pa faltet ha
paverkat hur vi har utformat vara fragor pa enkaten till viss del. Det kan ocksa vara sa
att vi missat stélla vissa fragor och darmed inte tacker in allt de erbjudits under sin

introduktion.

3.5.2 Pilotundersokning

Genom att gora en enkatundersdkning finns det risk att respondenterna kan tolka
begrepp i enkaten pa ett annat vis an avsett. Saledes gar vi miste om mojligheten att
hjalpa vara respondenter med att forklara inneborden av fragorna och forlorar
mojligheten att stalla uppfdljningsfragor (Bryman, 2011, s. 229). For att undvika detta
genomforde vi en mindre pilotstudie. Detta for att kontrollera att vi métte det vi avsag
att mata. Pilotstudien bestod av cirka 15 personer. Grupper for pilotstudier bor ligga sa
nara den riktiga malgruppen som mojligt (Ejlertsson, 1996, s. 33). Vi valde darfor att
skicka ut var enkat till socionomer vi kdanner samt personer som ar relativt nyanstallda
pa sitt arbete inom andra yrken. DA vi inte kunde narvara nar de fyllde i enkaten var vi
noga med att folja upp och fick personlig feedback pa enkétens innehall, till exempel
fragor som kunde feltolkas samt avsaknad av vissa svarsalternativ. Vi bad en van som
arbetar som statistiker att komma med synpunkter pa enkatens innehall. Pilotstudien
bidrog till att vi kunde forbattra var enkat och var en stor hjélp for oss vid

slutredigeringen.
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3.5.3 Foljebrev

Vi har gjort ett foljebrev dar vi forklarar vilka vi ar och vad syftet med undersokningen
ar. | brevet betonar vi att deras medverkan &r frivillig och att de ar helt anonyma. Vi
betonar ocksa att vi hanterar uppgifterna pa ett varsamt satt samt att empirin kommer att
forstoras sa fort undersokningen ar klar. | foljebrevet har vi dven kontaktuppgifter till
oss samt var handledares namn. Foljebrevets information har vi berattat muntligt till de
respondenter vi traffat personligen. De respondenter vi inte har traffat personligen har

fatt ta del av denna information genom ett skriftligt foljebrev (Trost, 2012, s.110).

3.5.4 Insamling

Var tanke fran borjan var att ga ut pa faltet under ett personalméte for att lamna ut och
samla in vara enkéter, men detta var svart att utfora i full utstrackning. Vi bestamde oss
da for att skicka enkater till den lilla kommunen. Enhetscheferna i den lilla kommunen
delade ut och samlade in enkéterna under ett personalméte. Respondenterna fick vars ett
kuvert att lagga sin enkaét i och atersluta for att bevara sin anonymitet. | den stora
kommunen fick vi lov att komma ut till deras personalmote och presentera var
undersokning samt dela ut enkéaterna. Vid tva av tre tillfallen fick vi mgjlighet att stanna
kvar medan respondenter fyllde i enké&terna for att sedan samla in dem medan vi fick
komma tillbaka en annan dag for att hamta pa det tredje stallet. Vi markte av en
betydligt hdgre svarsfrekvens vi de tva tillfallena dér vi fick samla in enkatersvaren
direkt efter.

3.5.5 Bearbetning av material

Innan vi tog fram vart resultat kodade vi materialet genom att omvandla svaren till
siffror. En av oss laste upp koderna medan den andre matade in direkt i SPSS. For att ta
fram vara resultat har vi anvant oss av SPSS programmet. Vi har anvant detta program
for att koda svaren fran enkéaten och for att sammanstalla vara svar. Vi har anvant oss av
olika tabeller och tester for att fa fram vart resultat. Vi har ocksa anvant oss av Excel for

att kunna sammanstalla nagra fragor till enkla stapeldiagram.

I manga av vara fragor har vi valt att sla ihop svarsalternativen 4 och 5 och kalla dem
“instimmer” eller “ndjda”. Vi har ocksa slagit ihop svarsalternativ 1 och 2 och valt att

kalla dem “instimmer inte” eller “missndjda”. Vi d&r medvetna om att vara benamningar
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ar en generalisering vilket inte innebér att till exempel alla i kategorin “instimmer” inte
nodvandigtvis instimmer helt och hallet. Detta har vi gjort for att kunna presentera vart
resultat pa ett enkelt och lattéverskadliga satt. Vi har ocksa i enstaka diagram valt att

inte redovisa svarsalternativet “varken eller” da vi inte ansett det vara intressant utifran

den specifika fragan.

Vi borjade med att ta fram lite beskrivande statistik for att presentera var malgrupp och
har och sedan skapat lampliga tabeller till vara fragor som grund for var analys. For att
analysera var empiri har vi valt att gora en bivariat analys med hjélp av korstabeller.
Bivariat analys innebar att stélla tva variabler mot varandra for att se om det finns nagot
samband. Att vi valt korstabeller beror pa att det ar den mest flexibla metoden da vi kan
jamfdra alla typer av variabler (Bryman, 2011, s. 326). | samband med korstabellerna
genomforde vi ett y2-test. Ett >-test &r ett test som méter hur saker man kan vara pa det
uppmatta sambandet mellan tva variabler. Vi har bestamt den statistiska signifikansen
till 0,05 vilket innebér att om den signifikanta skillnaden ar 5 % eller mindre forkastar
vi var nollhypotes. Med andra ord kan vi sdga att det endast ar 5 % risk att vara resultat
ar en tillfallighet. En begransning med den hér analysmetoden ar, att &ven om vi kan se
signifikanta skillnader mellan tva variabler, kan vi inte utesluta att det kan finnas fler
variabler som bidrar till den upplevda skillnaden. Vi kan darfor utifran detta test endast
sédga om det finns en signifikant skillnad, det vill sga att det finns ett samband, men

ingenting om vad som orsakar det sambandet (ibid, s. 333-335).

3.6 Etiska overvdganden

For att uppfylla informationskravet och nyttjandekravet har vi informerat alla deltagare
om vad vart syfte med undersokningen ar, och att deras uppgifter endast kommer att
anvandas for detta syfte. Respondenter har fatt ta del av denna information genom
informationssamtal eller vart foljebrev. Néar vi inledde var undersokning var vi noga
med att inhamta samtycke fran vara respondenter for att uppfylla samtyckeskravet. De
informerades ocksa om att deras medverkan var helt frivillig och att de nar som helst
kunde valja att avbryta sin medverkan under tiden de fyllde i enkéaten. | var uppsats &r
respondenterna anonyma och alla platser &r avidentifierade. Forutom arbetsplatsen ar
respondenterna helt anonyma &ven for oss. Till de respondenter som fick enkéaten via sin

chef skickade vi med vars ett kuvert. Detta for att respondenterna skulle kunna atersluta
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kuvertet med enkaten i och forbli anonyma. Alla inhdmtade uppgifter som vi tagit del av
genom enkaterna har vi forvarat pa en saker plats for att sakerstalla att ingen oberdrd
skulle kunna ta del av informationen. Efter avslutad undersékning kommer all insamlad
data att forstoras. Pa sa satt uppfyller vi konfidentialitetskravet. Allt detta gor vi for att

folja de etiska principerna enligt individskyddskravet (Vetenskapsradet, 2002).

3.7 Arbetsfordelning

Nér det galler arbetsférdelning har vi valt att dela upp utvalda delar mellan oss.
Charlotte har haft huvudansvaret for relevans for socialt arbete och metodavsnittet
medan Ida har haft ansvar for forskning och abstract. Vi har trots uppdelningen hjélpts
at, last igenom varandras texter och last in oss pa varandras omraden for att bada ska
vara lika insatta. Detta har vi gjort for att fa ett likvardigt sprak och en rod trad genom
uppsatsen. Néar det galler problemformulering, begrepp, teori, resultat, analys och

slutdiskussion har vi skrivit detta tillsammans.

4. Kunskapssammanstillning och tidigare
forskning

| detta avsnitt foljer en 6versikt av kunskap inom omradet varvat med tidigare forskning
samt en presentation av olika kompetensprogram som genomforts runt om i landet. Vi
har valt att anvanda oss av olika rapporter och undersékningar for att belysa hur
situationen ser ut for socialsekreterare inom barn och unga samt ekonomiskt bistand.
Var uppfattning om forskningslaget ar att det finns fa svenska studier som beror
socionomers introduktion i Sverige. Det har daremot den senaste tiden publicerats en
del forskning angaende socionomers arbetssituation. Da det har varit tunt med forskning
kring introduktion har vi vént oss till tidigare kandidat- och magisteruppsatser for att
utvidga var kunskap pa omradet. Att utbudet ar magert inom detta omrade samtidigt
som det verkar vara ett aktuellt amne for studenter anser vi tyder pa ett viktigt och

outforskat forskningsomrade den narmsta framtiden.
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4.1 Socionomyrket

Myndighetsutévning ar en stor arbetsmarknad for socionomer (SSR, 2013). Som
socionom arbetar man med manniskor som behdver hjalp av nagot slag. Detta innebar
att arbeta med allt ifran enskilda individer till grupper och organisationer.
Socionomyrket ar brett och innehaller flera arbetsomraden. Professionen bestar darmed
av olika arbetsuppgifter och metoder. Det &r darfor ett omdiskuterat &mne om
socionomprofessionen dr att betraktas som ett gemensamt yrke med liknande
yrkesutévning eller inte. Det rader oklarhet om socionomerna far den specifika kunskap
de behdver under sin uthildning for att kunna arbeta inom de olika omraden som ryms

inom socionomyrket (Wingfors, 2004, s. 52).

4.2 Socialsekreterares arbetssituation

Akademikerforbundet SSR (2012) har gjort en kartlaggning 6ver arbetssituationen for
socialsekreterare i socialtjansten i Sverige. Drygt hélften av socialsekreterarna upplever
att arbetsbelastningen har 6kat de senaste aren varav drygt 70 procent anser att
arbetsbelastningen ar hog eller for hdg. Endast 17 procent uppger att deras SSR-férbund
tagit initiativ och agerat i fragan om arbetssituationen. Sju av tio har ndgon gang de
senaste tva aren funderat pa att soka arbete utanfor socialtjansten.

Lindquist (2012) beskriver forandringen som agt rum av den sociala barnavarden.
Tidigare hade manga av de nyanstallda socialsekreterarna med sig tidigare
arbetsplatserfarenhet inom andra falt av myndighetsutévning. ldag ser vi att manga
nyexaminerade socionomer som kanske endast har sin praktik fran utbildningen hamnar
inom detta arbetsomrade. Manga av studenterna ar dessutom betydligt yngre an
foregaende generationer. Detta kan leda till en chock i métet med yrkeslivets vardag da
manga saknar livserfarenhet och erfarenhet av yrkespraktik. Lindquist (2012) betonar
att utbildningens praktik inte &r tillracklig for att lara sig ett yrke utan att det krévs en
langvarig inskolning for ett specifikt arbete som socialsekreterare inom barnavarden.
Detta ar nagot arbetsgivare maste ta i beaktande vid anstallning av nyexaminerade
socionomer. Ett enkelt och allmant introduktionsprogram ar darmed inte tillrackligt.
Bade inom socionomutbildningen och pa arbetsplatserna behovs en tkad kunskap om
innebdrden av yrket. Lindqgvists slutsats dr “att blicken maste riktas mot arbetsplatserna

och arbetsgivarnas ansvar snarare an mot socionomernas grundutbildning, nar det géller
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att hitta strategier att paverka personalomsittningen bland barnavardshandléaggare”

(Lindquist, 2012, s. 28).

Socialsekreterare inom ekonomiskt bistand ar en grupp som sticker ut mycket i
jamfdrelse med dvriga socialsekreterare. Detta framkommer i Visions rapport (2013a)
om arbetsvillkoren for socialsekreterare och bistandshandlaggare. Hela 90 % anser att
arbetsbelastningen ar mycket hog eller ganska hog. Over hélften av socialsekreterarna
inom ekonomiskt bistand upplever att personalomséttningen ar hog samtidigt som en
fjardedel ar osakra pa om de kommer att vara kvar pa sin nuvarande arbetsplats om tre
ar. Socialstyrelsen menar att socialsekreterare som arbetar med ekonomiskt bistand gor
svara bedomningar samt att de utsétts for patryckningar av sina klienter. For att kunna
genomfora sitt arbete sa bra som mojligt ar det viktigt att socialsekreterarna har
erfarenhet och speciell kunskap. Rapporten visar att det finns stora brister géllande
introduktion av nyanstéllda och nyexaminerade socialsekreterare. Detta &r ett
genomgaende problem som bor forbattras, inte minst inom ekonomiskt bistand (Vision,
2013b).

Pia Tham och Gabrielle Meagher (2009) har i en jamférande studie undersokt om
arbetsbelastning och arbetsmiljo for socialsekreterare inom barn och unga signifikant
skiljer sig fran andra manniskobehandlande yrken och i sa fall hur? Syftet ar att visa pa
vilka aspekter som kan behova forbattras for att fa personalen att trivas och vilja stanna.
Deras studie styrker att arbetet med barn och unga inom myndighetsutovning ar ett
sérskilt kravande arbete bland mé&nniskobehandlande organisationer. Trots hog
arbetsbelastning och stress ar det inte i forsta hand dessa faktorer som vanligtvis far
socialsekreterarna att lamna sin arbetsplats utan snarare kénslan av att inte bli visad
uppskattning eller organisationens formaga att bry sig om personalens valmaende.
Studien signalerar ett rop om hjalp till arbetsgivarna om att uppmarksamma
socialsekreterarnas utsatthet, erbjuda dem stod och visa mer uppskattning for deras

arbete.

4.3 Nyexaminerades behov av introduktion
Hur ser socionomstudenter pa sin utbildning, kompetens, fardigheter och forvantningar
infor deras framtida roller som socialarbetare? Detta har Tham & Lynch (2014)

undersokt genom en studie dér de foljer studenter i Sverige och Australien. Studenterna
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foljs fran slutet av sin utbildning och de forsta 18 manaderna i yrkeslivet. En liknande
studie har Campanini, Frost och Hojer (2013) genomfort, dér de jamfor
socionomstudenters tankar kring vagen ut i yrkeslivet i England, Italien och Sverige.
Deras syfte var att se hur vél studenterna anser att utbildningen férberedde dem for
arbetslivet samt om det fanns skillnader i hur ké&nslan for den professionella identiteten
utvecklades. De flesta studenterna i Tham och Lynchs studie (2014) hade 6nskat en
langre period ute pa praktik och en starkare koppling till det sociala faltet samt utrymme
i utbildningen for att 6va sin professionella roll. Manga av studenterna kanner sig mer
eller mindre oftrberedda att klara av de krdvande och utmanande arbetsuppgifterna som
forvantas av dem. Dessa kunskaper och fardigheter forvantas studenterna erhalla forst i
yrkeslivet. Studien av Campanini et al (2013) visade att studenterna ar kritiska till delar
av innehallet av utbildningen, till exempel kopplingen mellan teori och praktik. Studien
visar ocksa att utbildningen spelar en viktig roll for studenterna i skapandet av den
professionella rollen, samtidigt som den inte &r tillracklig for detta andamal. Praktiken
ar en viktig del av utbildningen for att fa en forstaelse for det sociala arbetets
sammanhang och den egna forvarvade kunskapen. Sverige har till skillnad fran England
och Italien endast en langre praktikperiod vilket enbart ger studenten en mojlighet att
testa sina vingar. Tham och Lynch (2014) menar att det basta hade varit om de
nyexaminerade socionomerna under det forsta aret pa faltet hade fatt extra stod och inte

hade behdvt ha fullt ansvar som en erfaren socialarbetare har.

| Kanada har Andrea Newberry (2011) genomfort en litteraturstudie av litteratur fran
Kanada, England samt delar av USA som berdr vilka stressfaktorer som paverkar nya
socialarbetare. Utvarderingen av denna litteratur visar att stressen ar pataglig samt att
det finns ett behov av att arbeta med att gora vagen fran studier till yrkesliv sa bra som
mojligt. Resultatet visar att det &r av stor vikt att stotta de nya socialarbetarna i borjan

av deras yrkesliv for att undvika utbrandhet.

4.4 Vikten av introduktion

Att borja pa en ny arbetsplats for ofta med sig manga kanslor, inte minst av oro och
angest. Ofta har den som paborijar ett nytt arbete lamnat nagot annat bakom sig, t.ex.
brutit upp fran ett tidigare arbete eller avslutade studier (Hagstrom & Kinnander, 1983).
Detta skriver Hagstrém och Kinnander om i sin forskningsrapport om hur nyanstéllda
introduceras ur en psykologisk synvinkel. De belyser med hjalp av teorier ur ett
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psykosocialt perspektiv nyttan av att utarbeta konkreta introduktionsprogram. 1 sin
rapport skriver de att Gellerstedt pavisat samband mellan nyanstalldas installning till sitt

arbete och deras forsta intryck fran forsta tiden pa arbetsplatsen (ibid, 1983).

Introduktion bidrar till att klargora hur saker och ting gar till pa en arbetsplats, till
exempel vilka normer och varderingar som rader. Hur snabbt nyanstéllda lar sig och
kommer in i arbetet pa sin nya arbetsplats ar mycket individuellt. Trots det &r det av stor
vikt, menar Armstrong att ha en strategisk och genomténkt plan for deras introduktion
fran forsta dagen (1999, s. 407). Enligt Granberg (2011, s. 460) menar Armstrong att
introduktionen ska syfta till att fa den nyanstallda att kanna sig valkommen och fa den
grundlaggande information som behdvs for att enkelt och snabbt komma igang med sitt
nya arbete. Som nyanstélld har man behov av att kanna sig vdlkommen och att komma
in i gruppen (ibid, s.462-465). Den nyanstallda vill fa testa arbetsuppgifterna och veta
vilka krav och forvantningar som stalls. Introduktionen ar viktig for oss manniskor och
for foretaget som ska anstalla. Personalen ar en resurs och for att det ska ga bra for
foretaget krdvs att de har en bra och valutbildad personal. Om introduktionen av
personal brister &r det stor risk att personalen inte trivs, att personalomsattningen okar
och genom det gar produktionen ner. En bristande introduktion kan med andra ord
innebara en ond cirkel. Att anstalla ny personal for ofta &r en dyr historia da det tar tid
att lara upp personalen. Introduktionen haller pa en langre tid och ar till en bérjan mer

intensiv men trappas efter hand ner (ibid).

4.5 Svarigheten att skapa en god introduktion

I England finns ett program som erbjuder nyexaminerade socionomer ett kontinuerligt
stdd under sitt forsta & som anstilld. Aret, som kallas *The Assessed and Supported
Year in Employment’ (ASYE), dr ténkt att bidra till att utveckla kunskaper och stirka
den professionella rollen. ASYE riktar sig till alla nyexaminerade socionomer inom den

privata, frivilliga och offentliga sektorn (Department for Education, Skills For Care).

Manthorpe et al. (2014) har genomfort en studie i England som handlar om linjechefers
installning till just ASYE samt deras asikter om och erfarenheter av sina nyexaminerade
socialsekreterare som arbetar med barn och vuxna. Chefernas perspektiv pa de
nyexaminerades arbetssituation ar en brist i den radande engelska forskningen pa

omradet, menar de. Studien bygger pa 23 intervjuer med dessa chefer och beror deras
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forvantningar pa sina nyanstallda, vilket stod de erbjuds samt hur val utbildningen
lyckats forbereda studenterna for arbetslivet. Resultatet visar att cheferna, nar de far
presentera sina olika stilar, besitter manga av de egenskaper som behdvs for att ge den
nyexaminerade och nyanstallde ett bra stod det forsta aret. Cheferna beskrev olika
Initiativ de tagit fOr att anpassa arbetsbordan alltefter de nyexaminerades véxande
erfarenhet. Det kunde innebdra farre antal arenden i borjan liksom mindre komplicerade
arenden, detta utifran en omsorg om individen och for att skapa mojligheter for
samarbete med kollegor. Dock patalade nagra av chefer svarigheterna att skapa denna
mojlighet pa grund av bristande erfarenhet i deras arbetsgrupp. Om majoriteten ar
relativt oerfaren, vem ska da ta de komplicerade arendena och handleda de nyanstallda?
Artikeln belyser svarigheten med att bryta den onda cirkel som sa latt uppstar da hog
personalomsattning rader. Resultatet visar saledes att sammanhanget pa arbetsplatsen
har stor betydelse for hur stddet for nyexaminerade socionomer utformas samt hur val
de kanner sig forberedd for arbetslivet. Resultatet pekar vidare pa vardet att utveckla en
strategi for hur man ska forsta och ta sig an det sociala arbetet, men framfor allt i hur

organisationer ska stodja de nyexaminerade socionomerna (Manthorpe et al., 2014).

4.6 Introduktionsprogram for sjukskoterskor

Som vi redan ndmnt ar introduktion viktig for alla nyanstallda och organisationen, enligt
Granberg (ibid). Dérfor har vi vant oss till andra yrken for att fa en helhetsbild av
forskning kring introduktion for nyanstallda. Daremot har vi enbart hittat forskning om
introduktion for nyanstallda sjukskdterskor. Sjukskdterskeutbildningen i Sverige har
kritiserats av vardinrattningar runt om i landet som menar att avstandet mellan
utbildning och hélso- och sjukvarden ar for stort (Bisholt, 2009). Kritiken grundar sig pa
att innehallet i utbildningen anses ha blivit mer teoretiskt och mindre klinisk samt att de
nyexaminerade sjukskdterskorna inte har den kompetens och professionella skicklighet
som yrket kraver. De nyanstallda sjukskoterskorna har svart att formedla sin
akademiska kunskap samtidigt som deras kollegor har svart att se nyttan av den i
arbetslivet. Att ga fran rollen som student till nyanstalld sjukskoterska upplevs av
manga vara en svar 6vergang. Detta har bidragit till att flera arbetsgivare valt att erbjuda
introduktionsprogram efter examen. Programmet innebar att tjanstgéra tillsammans med

en erfaren sjukskéterska under ett ars tid och larandet sker genom ett méastare-
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larlingsforhallande. Syftet ar att folja de sjukskoterskor som genomfor

introduktionsprogram for att se hur de socialiseras in i yrket (ibid).

4.7 Introduktionsmetoder och kompetensprogram for

socialsekreterare i Sverige
Mot bakgrund av den hdga personalomséttningen och svarigheten att rekrytera samt

behalla personal inom den sociala barn- och ungdomsvarden pagar det just nu, runt om i
Sverige, olika projekt. Projektens syfte &r att komma tillratta med denna problematik.
Finns det ett glapp mellan socionomutbildningen och yrkeslivet som socionom? Om
detta rader delade meningar enligt forskare, menar Kullberg (2014). | Géteborgs stad
startades ett pilotprojekt pa initiativ av sektorchefer inom socialtjansten 2011, vars syfte
bland annat var att 6verbrygga detta omdiskuterade glapp. Projektet kallas for Teoretisk
och Praktisk Yrkesintroduktion for socionomer (TPY) och syftar till att rusta
nyexaminerade socionomer for arbete inom socialtjanstens myndighetsutdvning. Malet
var att ge socionomerna en yrkesintroduktion, férdjupa kompetensen samt forena teori
och praktik. Senare mal som formulerats ar att fa de nyanstallda att vilja stanna samt
skapa en framtida grund for introduktionsprogram for nyanstallda socionomer. Projektet
innebar att lata fem nyutexaminerade socionomer arbeta fyra dagar i veckan inom
myndighetsutévning med handledning varav den femte dagen innebar studier pa
magisterutbildningen inom socialt arbete pa halvfart (Kullberg, 2014).

Med en férhoppning att inspirera fler svenska kommuner att sékra kompetensen och
minska personalomséttningen samt véacka nationell diskussion har Sveriges Kommuner
och Landsting (SKL, 2014) tagit initiativ till att lyfta fram fem olika exempel pa
pagaende eller planerade kompetensutvecklings-program. Ett av dessa ar ovan namnda
pilotprojekt i Goteborgs stad, TPY. Vidare lyfter SKL upp exempel fran Halland,
Jonkdping, Stockholm och Uppsala. De berdrda kommunerna och region Halland lagger
fokus pa olika insatser for att underlatta for den nyanstallda att komma in i sin tjanst.
Stockholm liksom Goteborg fokuserar pa vagen fran studentexamen till nyanstalld
socialsekreterare medan de 6vriga koncentrerar sig mer pa olika program for
introduktion med syfte att véaxa in i arbetet. Introduktionsprogrammen bestar bland
annat av handledning, introduktionskurser och utbildningar som alla syftar till att ge den

nyanstallda en mjukstart nar det galler arbetsbelastning och uppgifter (SKL, 2014). |
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Goteborg och Norrkdpings kommun har man infért en kompetensutvecklingsmodell for
att bland annat minska den hdga personalomsattningen. Har har personalen delats in i
olika gruppnivaer utifran yrkeserfarenhet, akademisk vidareutbildning. Beroende pa
erfarenhet och kompetens beddms och fordelas arbetsuppgifterna. | samband med
kompetensutvecklingsmodellen utvecklade dven Norrkoping krav pa introduktion for
nyanstallda samt en halvdag utbildning i veckan under det forsta aret som nyanstalld
(Byberg & Lindquist, 2003).

| Uppsala har atta kommuner ingatt i ett projekt for att ta tag i den hoga
personalomsattningen inom myndighetsutdvning barn och unga. Detta problem ar inget
Uppsala & ensamma om. Projektet gick ut pa att kunna gora en analys éver problemet
samt om det fanns ett sétt att implementera ett insatsprogram. Kompetensprogrammet
bestod av ett AT-program, ett ST-program samt insatser for erfarna handldggare som ett
led i att 6ka deras férmaga att stotta sina kollegor. Bade AT- och ST-programmen ar
lanade begrepp fran lakarvarlden. AT-program ar det som riktar sig till de nyanstallda
som pagar de forsta tva aren. Det bestar bland annat av en tydlig introduktion som féljs
upp, samt tillgang till en erfaren kollega for regelbundna traffar. | AT-programmet ingar
aven en universitetskurs samt handledning tillsammans med andra nyanstéllda i olika
kommuner. ST-programmet bestar ocksa av en universitetskurs och tillgang till
utomstaende mentor under tio manader (Lindquist, 2012).

4.8 Handledning

Handledning for socialsekreterare runt om i Sverige boérjade under 1980-talet (Hojer,
Beijer & Wissd, 2007). Anledningen var for att stoédja socialsekreterarna i deras
arbetssituation. Socialsekreterarna hade en stressfylld situation och det ansags vara stor
risk for utbrandhet. Under 2000-talet hade 78 % av alla socionomer i Sverige
handledning. Dock varierar det beroende pa vilket omrade socionomerna arbetar inom.
Nast intill alla som arbetar inom barn och unga samt tva av tre som arbetar inom
ekonomiskt bistand har handledning. Hajer et al. (2007) talar om handledningen som en
processhandledning. Med detta menas att personalen diskuterar och skapar forstaelse for
olika kéanslor som uppkommer. I studien framgar det att handledningen upplevs som en

blandad och innehallsrik funktion. De vanligaste amnena som diskuteras under
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handledningen ar bland annat arbetssatt, metoder och forhallningssatt medans &mnen
som vetenskapliga artiklar ar mindre vanligt att diskutera under dessa tillfallen.
Deltagarna i studien menar att en bra handledning bland annat ger nya aspekter i arbetet,
avlastar personalen mentalt samt att alla i gruppen far komma till tals. En mindre bra
handledning menar deltagarna, ar bland annat da handledaren inte kan hjalpa personalen
vidare. Bade fran chefer och personal anses handledning vara positivt, da handledningen
uppfyller sina mal och har en stor betydelse. Detta innebér bland annat att personalen
far stod och insikt i sin yrkesroll, att 6ka forstaelsen for brukarna, att utveckla

yrkesmaéssiga metoder samt motverka utbrandhet och stress hos personalen (ibid).

4.9 Mentorskap

Mentorskap &r enligt Armstrong en process som innebar att en utvald och erfaren
anstalld végleder och stéttar en nyanstalld (Granberg, 2011, s. 533). Mentorskap kan ses
vara en del av larandeprocessen. Genom denna relation kan den nyanstallda se och léara
sig hur organisationen fungerar. Enligt Armstrong &r detta det basta sattet att lara sig sitt
nya arbete. Mentorn ar en resurs for den nyanstallda genom att bland annat ge rad, peka

ut riktningar och finnas tillhands vid bekymmer (ibid).

Under tva ars tid deltog 39 mentorer och 39 faddrar i ett mentorsprogram (Orpen,
1997). Undersdkningen skedde i en medelstor stad som ett forsok att minska den hdga
personalomsattningen och utnyttja personalens kunskap. Orpen beskriver mentorskapet
som en pagaende process dar den anstallde erbjuds ett informellt stod i form av ndgon
mer erfaren for att lyckas bra i organisationen. Orpen (1997) skriver att forskning pekar
pa att de som har en mentor tenderar att hantera sitt arbete battre och tar sig snabbare
framat inom organisationen. Resultatet pekade pa, att desto narmre mentorsparen stod
varandra, ju hogre var arbetsmotivationen och engagemanget hos den nyanstallde.
Likasa bidrog en god mentorsrelation till att férbattra trivseln och viljan att stanna inom
organisationen. Trots det hade den goda mentorsrelationen inte nagon paverkan pa hur

effektivt arbetet utfordes.
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5. Teoretisk referensram

Under det har avsnittet kommer vi presentera vara val av vilka teorier vi anvént oss av

for att analysera var empiri.

Vi har valt att anvanda oss av ett perspektiv inom organisationsteori. Bolman och Deal
(2005) har valt att betrakta organisationsteori utifran fyra olika perspektiv; det
strukturella, det politiska, det symboliska och Human Resource-perspektivet (HR).
Dessa perspektiv utesluter inte varandra utan kan ga hand i hand. HR-perspektivet
betonar vikten av att vilja investera i och ta hand om sin personal. Utifran vart syfte, att
undersoka vilken introduktion och vilka forutsattningar nyanstéllda ges for att lara sig,
samt utifran aktuell kunskap om hég personalomséttning i dessa yrkeskategorier, har vi
valt att utga ifran ett HR-perspektiv. Introduktionen ar viktigt for att manniskor ska
trivas pa sin arbetsplats (Granberg, 2011, s. 462) och eftersom HR-perspektivet betonar
sin personals valmaende foll detta val sig naturligt. Vi har ocksa valt detta perspektiv
for att fa en djupare forstaelse for relationen mellan organisationen och dess anstallda.
Som nyanstalld pa en arbetsplats &r det mycket man behover lara sig den forsta tiden for
att komma in sin nya roll for att s smaningom bli en skicklig expert. Som
nyexaminerad kravs, enligt Lindquist (2012), en lang inskolning innan man blir fullard.
Detta larande forvantas ske pa arbetsplatsen. Darfor har vi valt att komplettera vart HR-
perspektiv med Erauts teori (2004; 2007) om arbetsplatsinlarning samt Dreyfus och
Dreyfus teori (2000) om att ga fran novis till expertis. Vi har valt dessa for att fa en
bredare forstaelse for hur inlarning kan ga till pa en arbetsplats. Dreyfus och Dreyfus
teori handlar om fem stadier, fran novis — expertis. Vi har valt att presentera alla fem
stadier for att forsta deras teori, men utifran var undersokning kommer vi att fokusera pa

novisen.

5.1 HR-perspektiv

HR-perspektivet ser personalen som en resurs och betonar deras valmaende (Bolman &
Deal, 2005). Organisationen har ett intresse av att vilja investera i sin personal och ta
tillvara pa deras resurser, pa sa vis vaxer organisationen. HR-perspektivet betonar
relationen mellan organisation och manniska. Denna relation syftar till att bada ska fylla
varandras behov. Misslyckas detta blir en eller bada parter lidande. Organisationen ar

alltsa beroende av méanniskan och vice versa. Beroendet bestar av att organisationen
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behover personalens kunskap och kompetens medan personalen behdver en inkomst
samt mojlighet till utveckling for framgang inom yrket. Det dvergripande syftet med
HR ar att uppna framgang for organisationen genom att satsa pa, se, lyssna och bry sig
om sin personal. Malet &r att mojliggora for organisationen att erhalla och behalla
kompetent, motiverad och engagerad personal For att uppna malet behover
organisationen bidra till att utveckla personalens inneboende resurser och potential
genom att exempelvis erbjuda fortbildningsméjligheter. Genom att géra detta bidrar det
till en god atmosfar av fortroende mellan chefer och anstéllda samt att behalla och
medverka till att forbattra personalens halsa och valmaende (Bolman & Deal, 2005). For
att fa en engagerad personal som brinner for organisationen &r det viktigt att presentera
organisationen pa ett satt som gor den vard att arbeta i (Armstrong, 1999, s. 472). Detta
gors med fordel den forsta tiden. De forsta intrycken som nyanstalld pa en arbetsplats &r
viktiga, speciellt stor roll spelar de forsta fyra veckorna. Enligt Armstrong (1999) menar
Fowler att det ar storst risk att en nyanstalld lamnar sin arbetsplats under de forsta
manaderna. Detta kan innebéra stora kostnader for organisationen. Utifran detta ar det

latt att forsta att en god introduktion borde ligga i organisationens intresse (ibid).

5.2 Arbetsplatsinlarning - faktorer som paverkar
Eraut ar en kand forskare inom arbetsplatslarande. | en av hans studier om inlarning pa

arbetsplatsen fokuserar han pa inlarning under det forsta aret som anstalld och hur
inlarning sker langre fram i karridren (Eraut, 2004). Eraut kommer generellt fram till att
den storsta delen av den inlarning som sker pa arbetsplatsen ar informell och bestar
oftast av att lara genom att betrakta andra manniskor och utifran egna erfarenheter eller

en kombination av dessa samtidigt.

Nar Eraut talar om informellt larande syftar han pa ett oavsiktligt, ostrukturerat larande
som inte forutsétter en larare. Genom sin studie kommer han fram till fyra olika satt att
uppna larande pa en arbetsplats. Det forsta sattet handlar om arbetet med klienterna
vilket genom utredning leder till en 6kad insikt och forstaelse for deras situation. Det
andra sattet ar genom att delta i gruppaktiviteter tillsammans med andra mot ett
gemensamt mal. Den tredje typen av inlarningsaktivitet handlar om att arbeta vid sidan
av andra och pa sa séatt lara sig genom att lyssna, se och ta del av andras perspektiv. Det

fjarde och sista sattet handlar om att vaga ta sig an utmanande och svara arbetsuppgifter.
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For detta kravs en god arbetsinlarning. Om denna inlarning sker i kombination med ett
gott stod kan arbetet leda till 6kad motivation och sjalvfortroende (Eraut, 2004).

Engagemanget for klienter, kollegor, arbetsgrupp och organisationen ar ocksa viktiga
faktorer som paverkar inlarningen. Engagemang vacks genom den sociala gemenskapen
I grupp eller genom att klienter eller andra visar uppskattning for vérdet av den
anstalldes arbetsinsatser. Fordelning och strukturering av arbetet ses ocksa en viktig
faktor, inte minst for nyanstallda. Deras arbetshorda maste laggas pa en lagom kravande
niva for att varna om deras sjalvfortroende. Det finns annars en risk att de istallet for att
vilja ta sig an utmaningar utvecklar copingstrategier som inte gynnar organisationen
(Eraut, 2004).

Stod och aterkoppling
En god inlarning forutsétter goda relationer pa arbetsplatsen. En av de viktigaste

sakerna for inlarning, bibehallandet av kunskapen och engagemanget &r stod och
aterkoppling fran 6vrig personal. For att uppna sa bra arbetsrelationer som mojligt &r
aterkopplingen det mest effektiva sattet. Den basta feedbacken ar den personalen far
fran kollegorna pa arbetsplatsen (Eraut, 2007). En viktig del av larandeprocessen ar att
stalla fragor och fa tillgang till information, likasa att fa ta emot och kunna ge feed-
back. Trots god och kortsiktig aterkoppling till sina anstélldas prestation gldmmer
manga arbetsgivare ge strategisk respons vilket kan leda till en kansla av osakerhet och
ett bristande engagemang for arbetsplatsen hos den anstéllde (Eraut et al., 2004). Bade
nyanstallda och erfarna anstéllda vittnar om vikten av sjalvfortroende for att lara sig nya
saker da en stor del av larandeprocessen handlar om att ta for sig genom att gora saker
(Eraut, 2004). Eraut tydliggor ett triangulart samband mellan sjalvfortroende,
utmaningar och stod. Att vaga ta sig an kravande utmaningar forutsatter att den
anstallde kanner att den har stod for detta. Sjalvfértroende erhalls sedan genom
framgang i utmaningen och feed-back pa sin prestation. Saknas bade stod och

uppmuntran att ta sig an utmaningar minskar sjalvfértroendet och motivationen att lara.

Lira av varandra
Att lara fran personal pa arbetsplatsen &r en viktig del av inlarningsprocessen. Genom

att arbeta tillsammans med kollegor kan de som ar nyanstallda lara genom att bade se
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och lyssna pa dem. Ett av de bésta satten att lara sig ar genom att fa aterkoppling fran
kollegorna pa arbetsplatsen. Att arbeta tillsammans med andra kan innebéra att den
nyanstallda kan bli medveten om olika typer av kompetens och kunskap bland annat tyst
kunskap (Eraut, 2007).

Chefens ansvar

Ett klimat av larande ar inte nagot som uppstar av sig sjalv, menar Eraut (2004). Det ar
nagot som aterkommande maste skapas, uppratthallas och tas nya initiativ till. Med
andra ord ar det ledningens ansvar att kdnna av larandenivan och bidra till att
uppratthalla ett gott larandeklimat bland sina anstéllda (ibid). Det ar viktigt att chefen
ser sitt ansvar for arbetsplatskulturen och bidrar till ett 6msesidigt larande och stod.
Darmed inte sagt att chefen personligen maste sta for allt stod. Det handlar om ett
distribuerat ledarskap och ansvaret kan darmed delas med erfarna anstéllda (Eraut,
2007). Larandeklimatet paverkas av organisationens ledningsstil och klimatet pa
arbetsplatsen. Ovantat nog ndmns detta ansvar séllan i ledarutveklingsprogram, menar

Eraut (2004) och lyfter upp vikten av att utbilda och stddja chefer for denna uppagift.

Sammanfattningsvis menar Eraut (2004) att larande pa arbetsplatsen paverkas av
organisationen, hur arbetet fordelas samt av det sociala arbetsplatsklimatet. Manniskors
larande pa arbetsplatsen paverkas i hog grad av chefens roll, inte minst den informella
rollen, det vill sdga chefens personlighet, sociala kompetens och kunskap om inlérning.
Eraut menar att chefer dgnar for lite tid at att organisera och fordela arbetet samt skapa
ett klimat som bidrar till att framja ett informellt larande pa arbetsplatsen. Detta menar

han kan bero pa okunskap om larandets betydelse pa arbetsplatsen (ibid).

5.3 Fran novis till expert

Dreyfus och Dreyfus har skapat en modell for fardighetstillagnelse som innehaller fem
stadier (Bjorklund, 2008, s. 27).

Novis: Novisen borjar sitt larande nar han stélls infor problem som &r konkreta och utan
sammanhang. Trots avsaknad av tidigare erfarenhet kan novisen hantera nya

arbetsuppgifter med hjalp av regler. Dessa regler och fakta styr handlingen, for att
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nyborjaren ska veta hur han ska agera i olika situationer. Novisen ar beroende av fast
struktur och tydliga regler (ibid). Novisen arbetar langsammare och behdver tid for att

lara sig sitt nya arbete och sétta sig in i nya regler (Dreyfus & Dreyfus, 2000, s. 69).

Avancerad nyborjare: Sa smaningom far novisen erfarenhet av olika situationer och pa
sa vis Okar prestationsformagan, genom detta hamnar novisen pa en acceptabel niva. Pa
den har nivan borjar de kanna igen olika monster och géra enklare beddmningar av
viktig kunskap. Till slut kanner den avancerade nybdrjaren igen manga situationer och
har flera delar utan sammanhang. Detta innebdr att det bli for mycket for den

avancerade nybdrjaren som maste skaffa sig en plan for att lara sig prioritera.

Kompetent: Nér den avancerade nybdorjaren beharskar att prioritera och fokusera pa de

viktiga sakerna har han gatt éver till att bli kompetent.

Den skicklige: I stadie 1-3 maste varje plan och beslut foregas av ett medvetet och
genomtankt val. Nar de dvergar i stadie fyra sa gor den skicklige inte langre ett

medvetet val utan anvander sig av tidigare erfarenhet av liknande situationer.

Experten: Nar den skicklige 6vergar i stadie fem funderar han inte langre pa hur eller
varfor de agerar som de gor i vissa situationer. Genom experternas praktiska erfarenhet
vet de hur de ska agera och hantera olika situationer pa ett bra satt (ibid.). Expertens
urskillningsformaga som den erhallit genom sin repertoar av erfarenhet ar det som
skiljer experten fran den skicklige (Dreyfus & Dreyfus, 2000, s. 73).
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6. Resultat

| foljande avsnitt kommer vi att redogéra for utvalda delar av var insamlade empiri. For

tydlighetens skull har vi valt att presentera vara resultat utifran vara fragestallningar.

For enkelhetens skull har vi valt att kategorisera flera variabler som ligger nara varandra
for att enkelt kunna presentera i ett diagram. Av vara 114 enkater har vi fatt 70 svar. Det
vill sdga en svarsfrekvens pa 61 %. Av dessa ar 11 man och 59 kvinnor. Medelaldern &r

31-35 ar och medelvardet av arbetslangd pa nuvarande arbetsplats ar 1 — 2 ar.

Kommun

W storstad
M sméstad

6.1 Bakgrundsfragor

Tabell 1.1 Cirkeldiagram over socialsekreterare
i respektive kommun

| diagrammet ovan kan vi se att drygt 60 % av vara
respondenter kommer fran den stora kommunen.
Da flera av vara respondenter kommer fran den

stora kommunen &r vi medvetna om att deras

upplevelse av introduktionen paverkar resultatet nar

vi jamfor hur nojda bada kommunerna ar med sin introduktion.

Tabell 1.2 Cirkeldiagram over

Arbetsomréde arbetsomraden barn och unga samt

MBam o usgn ekonomiskt bistand

o bistind

Har ser vi att majoriteten av vara
respondenter aterfinns inom arbetsomradet
barn och unga, narmare tre fjardedelar. Vi
valjer att redovisa inom vilka omraden vara
respondenter arbetar for att visa att det finns
en ojamn fordelning mellan arbetsomréadena.
Vi kan darfor inte stalla dessa omraden mot

varandra.
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Tabell 1.3 Stapeldiagram hur

n : - Komimun
lange socialsekreterarna arbetat 400%

B ctorstad

pa sin nuvarande arbetsplats W sméstad

| detta stapeldiagram framkommer
att 40 % i de bada kommunerna har o
arbetat mindre &n 1 ar. Om man tittar

pa hur manga som arbetat mindre &n

Procent

2 ar i den stora kommunen blir
andelen 62 % medan samma andel i
den lilla kommunen &r 47 %. | den
lilla kommunen finns det néstan

dubbelt s& manga som arbetat 5 ar

eller mer, narmre 30% jamfort med
0-1 ar 1-2 ar 2-5 ar 5dr-

drygt 15%. Diagrammet visar att det .
Arbetslingd

ar manga nyanstéllda i de bada
kommunerna, men vi ser tydligt att det finns fler socialsekreterare med mer erfarenhet i

den lilla kommunen. Detta kommer vi ga djupare in pa i var analysdel.

Tabell 1.4 Cirkeldiagram over vilka socialsekreterarnas som har sin forsta
anstallning sedan socionomexamen i respektive kommun

Lilla kommunen Stora kommunen

Forsta
arbete

M
ENe;

I cirkeldiagrammen ovan kan vi se att i den stora kommunen har halften av de anstallda
sin forsta tjanst sen socionomexamen till skillnad fran 34% i den lilla kommunen.
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6.2 Vilka forutsittningar upplevde socialsekreterarna sig fa for

att lara sig sitt nya arbete?

Nedan har vi valt att presentera sammanstéllda stapeldiagram Gver socialsekreterarnas
upplevelse av sin introduktion. Vi har sammanstallt diagrammen utifran fragornas
karaktar. | diagram 1.5 har vi satt ihop fem fragor som vi anser beror vilket ansvar den
nyanstallde fick den forsta tiden och i diagram 1.6 har vi valt ut tre fragor som beror
vilket stod de nyanstéllda upplevde att de fick den forsta tiden.

Tabell 1.5 Fick de nyanstallda socialsekreterarna mindre ansvar forsta tiden?

40%
30%
20%
10%

0%

100% -
oo - ]
80% -
70% - —
m Instdmmer inte
Varken eller
I . m [nstammer

60% +———

50%
Jag fick i lugn  Jag behdvde  Jag fick farre Jag borjade vara Jag fick extra
och ro sitta mig inte prestera pa drenden i borjan medhandléggare stod infor beslut

in i och lara mig samma villkor av min tjanst an till mina och svéra
mitt arbete som mina mina kollegor kollegor bedémningar
kollegor

Stapeldiagrammet visar att mindre an hélften av socialsekreterarna fick sétta sig in i sitt
nya arbete i lugn och ro. Vidare ser vi i att endast 30 % upplevde att de inte behdvde
prestera pa samma villkor som sina kollegor. Av de nyanstéllda upplevde 34 % att de
inte fick farre arenden i borjan av sin tjanst jamfort med sina kollegor med erfarenhet
och endast en fjardedel bérjade med att vara medhandlaggare till sina kollegor i
arenden. Hela 70 % upplevde att de fick extra stod infor beslut och svara bedémningar i
borjan av sin nyanstallning. Kan det kanske vara sa att alla pa arbetsplatsen erbjuds

extra stod infor svara beslut?
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Tabell 1.6 Upplevde socialsekreterarna att de fick stod som nyanstalld?

100%
90%

_ I
80%
70%
60%
50%
40%
20% ® [nstammer inte
10%
0% Varken eller

Jag hade ndgon Jag tycker att Jag upplevde att
att vandamig  jag blev val  jag fick stdd av
till for att mottagen och  mina kollegor
radfraga om kdnde mig  under min forsta
mitt arbete valkommen tid som
nyanstalld

® Instammer

| stapeldiagrammet framgar det att mellan 75- 85 % av alla socialsekreterare upplevde
att de hade nagon att radfraga om sitt nya arbete, att de blev val mottagna samt att de
kénde stod fran sina kollegor. Vi ser alltsa att vara respondenter generellt &r néjda med

det kollegiala stodet pa sin arbetsplats.

6.3 Finns det nagon skillnad i vilken introduktion de néjda och
missnojda erbjudits?

| féljande avsnitt jamfor vi grupperna som ar néjda med sin introduktion mot de som ar
missndjda med sin introduktion. Nedan foljer diagram som beror bredvidgang, mentor
och fyra fragor om introduktionen. Att vi valt ut bredvidgang och mentor beror pa att vi
sag skillnader i vad grupperna erbjudits. | diagram 1.8a -1.8c¢ har vi valt ut fyra fragor
som vi tillsammans anser bidrar till att man forstar sitt nya arbete. Forstar den

nyanstallde inte sitt arbete tror vi paverkar hur introduktionen upplevs.
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Tabell 1.7 Stapeldiagram over vilka som fatt bredvidgang och mentor utifran hur
nojda respektive missndjda de &r med sin introduktion

1.7a NOjd med introduktionen

1.7b Missndjd med introduktionen

80
70
60
50
40
30
20
10

0

Jag har fatt Jag har haft
bredvidgdng mentor
under mitt
forsta ar

mJa
m Negj

90

80
70

60

50

40

30

20 -
10 -~
0 -

mJa
m Nej

Jag har fatt Jag har haft

bredvidgang mentor
under mitt
forsta ar

| diagrammen kan vi utlasa att av de som ar ngjda har 42 % fatt bredvidgang medan 77

% av de som dr missndjda inte fatt mojlighet att ga bredvid nagon anstalld for att

komma in i sitt nya arbete. Vi kan ocksa se att hela 62 % av de som ar missndjda med

sin introduktion inte har haft ndgon mentor under sitt forsta ar medan motsvarande siffra

for de som ar nojda ar 30 %. Da vi vill se vad som skiljer de som &r nojda respektive

missndjda at med sin introduktion har vi valt att inte redovisa kategorin som ar varken

nojd eller missnojd med sin introduktion da det inte ar intressant utifran var fraga.

Tabell 1.8a Fick socialsekreterarna bra forutsattningar att komma in i sitt arbete?

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Introduktionen Jag upplevde Jag fick den Introduktionen
ledde till att att jag fick den information gav mig

jag forstod vad fortbildning

mitt arbete  som kravdes till mitt arbete kunskaper for

gick utpa  for att utfora
mitt arbete

H Instdmmer inte
Varken eller
B Instammer

jag behovde tillrackliga

att kunna
utfora mitt
arbete
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Diagrammet visar hur ngjda socialsekreterarna &r med delar av sin introduktion. Vi kan
se att fraga tre utmarker sig da endast 20 % fick den informationen de behdvde for sitt
arbete medan 53 % inte fick det. | dvriga fragor rader delade asikter gallande
introduktionen. Ca hélften av socialsekreterarna upplevde att introduktionen ledde till
att de forstod vad deras arbete gick ut pa och att de fick den utbildning de behévde for
att utfora sitt arbete. En tredjedel upplevde att de inte fick tillrdckliga kunskaper for att

kunna utfora sitt arbete

| nedanstaende diagram 1.8b — 1.8¢ har vi tagit fram diagram éver samma fragor men
utifran hur nojda respektive missnojda socialsekreterarna & med sin introduktion. Detta
for att se vilka faktorer som kan ténkas bidra till deras upplevelse av introduktionen.

Tabell 1.8b N6jd med introduktionen

100% -~
90% -
80% -

70% -
60% -
50% -

40% -
30% -
20% -

W Instdmmer inte
m Varken eller
B [nstammer

10% -
0% -

Introduktionen Jag upplevde Jag fick den Introduktionen
ledde till att att jag fick deninformation jag  gav mig

jag forstod vad fortbildning  behdvde till  tillrackliga
mitt arbete  som krdvdes  mitt arbete  kunskaper for

gickut pd  for att utfora att kunna
mitt arbete utfora mitt
arbete
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Tabell 1.8¢c Missndjd med introduktionen

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10% —
0% . . . - m[nstammer
Introduktionen Jag upplevde Jag fick den Introduktionen
ledde till att att jag fick den information gav mig
jag forstod vad fortbildning  jag behovde tillrackliga
mitt arbete  som krdvdes till mitt arbete kunskaper for

Varken eller

gickutpa  for att utfora att kunna
mitt arbete utfora mitt
arbete

m Instdmmer inte

I diagram 1.8b kan vi tydligt se att de som ar néjda med sin introduktion éverlag ar
valdigt néjda med den fortbildning de fick, att de forstod vad deras arbete gick ut pa
genom introduktionen och fick tillrackliga kunskaper for att kunna utfdra sitt arbete.
Daremot avviker fragan om de fick den information de behdvde for sitt arbete, dar
endast 30 % upplevde att de fick det. Av de socialsekreterare som ar missndjda med sin
introduktion i diagram 1.8c ar mer an halften missnojda med ovanstaende delar av
introduktionen. Som vi kan se har 85 % inte fatt tillrackliga kunskaper och den
information de behdver for att kunna utfora sitt arbete i samband med introduktionen. |
bada diagrammen kan vi se att alla dessa faktorer kan ha paverkat hur de upplevt sin
introduktion. Daremot vet vi inte om endast en faktor bidragit till upplevelsen av

introduktionen eller om det ar en samverkan av alla dessa tillsammans.

6.4 Vilka skillnader framkommer mellan de tva undersokta

kommunerna?

| foljande tva fragestallningar har vi valt att anvanda oss av en bivariat analys med hjalp
av korrelationstabeller. I tabell 2.1 har vi valt att presentera resultatet fran ett antal
korrelationstabeller, detta for en tydligare 6versikt.
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Vi har en hypotes om att det finns en skillnad mellan kommunerna. Vi tror att

socialsekreterarna &r mer ndjda med introduktionen i den lilla kommunen.

H, : Det réder ingen skillnad mellan kommunerna

H ; : Detér skillnad mellan kommunerna

Tabell 2.1 Vilka skillnader framkommer mellan de olika kommunerna utifran hur
socialsekreterarna upplever stodet som erbjuds?

Stor Liten P=
kommun kommun

Nojd med Instdimmer 36,4% 68% 0,029*
introduktionen Varken eller 27,3% 20%

Instdimmer inte 36,4% 12%
Kommer troligtvis Instammer 46,7% 88% 0,003**
stanna lange pa Varken eller 28,9% 4%
arbetsplatsen Instdimmer inte 24,4% 8%
Fick fortbildning Instdimmer 38,6% 60% 0,007**

Varken eller 29,5% 40%

Instdimmer inte 31,8% 0%
Fick den information Instdammer 9,1 40% 0,009**
jag behovde Varken eller 29,5% 20%

Instdimmer inte 61,4 40%
Sattamig in i Instammer 50% 44% 0,036*
arbetet i lugn och ro Varken eller 11,4% 36%

Instdimmer inte 38,6% 20%

*p<,05, **p<,01,***p<,001,

| tabellen ovan presenterar vi utvalda fragor om introduktionen. Vi har valt ut dessa
fragor da vi har kan se signifikanta skillnader mellan kommunerna. Néstan dubbelt sa
manga av socialsekreterarna i den lilla kommunen ar néjda med sin introduktion.

Narmre 90 % i den lilla kommunen uppger att de ar sékra pa eller troligtvis kommer
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stanna lange pa sin arbetsplats till skillnad fran knappt hélften i den stora kommunen. |
den lilla kommunen &r det ingen som uppger att de saknade fortbildning medan en
tredjedel av socialsekreterarna i den stora kommunen upplevde att de inte fick nagon.
Hela 40 % i den lilla kommunen upplevde att de sjalva fick soka upp delar av den
information de behdvde. Det ar nastan dubbelt sa manga socialsekreterare i den stora
kommunen, ca 40 %, som upplevde att de inte fick s&tta sig in i sitt nya arbete i lugn

och ro till skillnad fran 20 % i den lilla kommunen.

Generellt kan vi se att den lilla kommunen &r mer néjd med dessa utvalda delar av
introduktionen. Det finns en signifikant skillnad som gor att vi kan forkasta
nollhypotesen, det vill sdga att det inte finns nagon skillnad i det upplevda stodet mellan
kommunerna i just dessa fragor. Det rader alltsa en signifikant skillnad mellan

kommunerna nér det galler dessa delar av introduktionen.

6.5 Finns det skillnader i upplevelsen av introduktionen mellan
de socialsekreterare som har tidigare erfarenhet av
socionomarbete i jamforelse med dem som har sin forsta

anstillning sedan examen?

For att besvara den har fragestallningen har vi gjort korrelationstabeller pa alla fragor
om introduktion och stéllt de mot friga 7: ~Ar detta ditt forsta arbete som socionom
efter examen?” Detta gjorde vi for att se om det fanns nagra skillnader i upplevelsen av

forsta tiden beroende pa erfarenhet.

Da ovanstaende forskning visat att socionomutbildningen inte ar tillracklig for
formandet av den professionella rollen och att de nyexaminerade inte kénner sig
forberedda for det kravande arbetsuppgifterna inom barn och unga borde de
nyexaminerade fa mindre ansvar och extra stod under sitt forsta ar som nyanstalld
(Campanini et al., 2013; Tham & Lynch, 2014). Utifran detta och utifran medias bild av
socialsekreterarnas belastade arbetssituation och den héga personalomséttningen har vi
en bild av introduktionen ofta ar bristande for den har gruppen. Vi forvantar oss darfor
se ett missndje med introduktionen bland de socialsekreterare som ar anstallda for forsta
gangen sen examen. Vi antog att de som har sin forsta anstéllning sedan

socionomexamen erbjéds samma introduktion som en socionom med tidigare
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erfarenhet. Vi hade en bild av att den har gruppen férvéantades prestera pa samma villkor
som sina erfarna kollegor, att de inte fick s&tta sig in sitt arbete i lugn och ro och kénde
sig mer eller mindre inslangda i sitt nya arbete. VVar hypotes var darfor att de som ar
anstallda som socialsekreterare for forsta gangen sedan examen skulle vara mindre

ndjda med sin introduktion.

H, : Det rader ingen skillnad i hur introduktionen upplevs det forsta aret mellan
socialsekreterarna med tidigare erfarenhet och de socialsekreterare som har sin forsta

anstallning sedan examen

H , : Detrader skillnad i hur introduktionen upplevs det forsta aret mellan
socialsekreterarna med tidigare erfarenhet och de socialsekreterare som har sin forsta

anstallning sedan examen?

Tabell 3.1 Stapeldiagram 6ver hur ndjd socialsekreterarna ar med sin

introduktion utifran erfarenhet

60,0% Forsta arbete
/ Erfarenhet
M Férsta arbete
50,0%— Erfarenhet
40,0%—
=
)
=]
2 30,0%—
-
20,0%—
10,0%—
0%—
Niajd Varken eller Missnijd
Nojd med introduktionen
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| diagrammet kan vi utlasa att de som arbetar pa sitt forsta arbete sen examen ar lite mer
ndjda med introduktionen &n de som har tidigare erfarenhet. Denna skillnad ar daremot
inte signifikant da p-vardet &r 0,220. Vi kan darfor inte dra nagra slutsatser om samband

utifran dessa tva variabler.

Tabell 3.2 Stapeldiagram éver de som upplevt mindre ansvar under

introduktionen

90
80
70
60
50
40
30 -
20 -
10 -
0

m Forsta jobb
— Erfarenhet

Jag fick farre Jag borjade vara  Jag fick extra stod
arenden i borjan av. medhandlaggare till  infor beslut och
min tjanst &n mina mina kollegor  svara bedémningar

kollegor

Av de som arbetar pa sitt forsta jobb sedan examen har endast 35% uppgett att de fatt
farre drenden i borjan av sin nya tjanst medan narmre hélften av de med tidigare
erfarenhet fick det. Nastan dubbelt sa manga, 30% av de med tidigare erfarenhet fick
borja sin nya tjanst med att vara medhandlaggare i arenden till skillnad fran de som
arbetar pa sin forsta tjanst sen examen. Den sista stapeln skiljer sig fran dvriga da vi har
kan se att fler av de som arbetar pa sin forsta tjanst uppger att de fatt extra stod infor

beslut och svara beddmningar den forsta manaden.
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Tabell 3.3 Stapeldiagram over vilka som haft bredvidgang, handledning och

mentor utifran erfarenhet

100
90
80
70
60
50
40 ~ mForsta jobb
30 ~ mErfara
20 - -

10 - -
0 . . .
Jag har fatt Jag har haft  Jag har haft mentor
bredvidgang  handledning under under mitt forsta ar

mitt forsta ar

| detta diagram kan vi se att fler av de som arbetar pa sin forsta tjanst sedan examen har
fatt bredvidgang men vi kan samtidigt konstatera att majoriteten av bada inte har haft
bredvidgang. Majoriteten av alla socialsekreterare har haft handledning under sitt forsta
ar. Nastan 50% av de nya socialsekreterarna utan tidigare erfarenhet har haft mentor
under sitt forsta ar medan 63% av de med tidigare erfarenhet haft det. Detta diagram
visar inte pa sa stora skillnader mellan grupperna och vi har inte heller utifran ett

korrelationstest kunnat se ndgon signifikant skillnad.

Utifran ovanstaende tre diagram kan vi konstatera att det inte rader nagon signifikant
skillnad mellan de socialsekreterarna med tidigare erfarenhet och de socialsekreterare
som har sin forsta anstallning sedan examen i hur de upplevt stodet under sitt forsta ar.

Vi maste darfor forkasta var hypotes och acceptera nollhypotesen for var population.
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7. Analys

Vi har valt att dven strukturera var analys utifran vara tre fragestallningar. Vi kommer i

detta avsnitt att presentera var empiri utifran vara valda teorier och den forskning vi har.

7.1 Vilka forutsittningar upplevde socialsekreterarna sig fa for
att lira sig sitt nya arbete och finns det nagon skillnad i vilken

introduktion de néjda och missnojda erbjudits?

Finns det ett glapp mellan socionomutbildning och yrkeslivet? Detta &r forskare oense
om menar Kullberg (2014). Daremot kanner manga studenter sig mer eller mindre
ofdrberedda for det kravande arbetsuppgifter som vantar ute i arbetslivet och ar kritiska
till kopplingen mellan teori och praktik (Tham & Lynch, 2014; Campanini et el., 2013).
Da socionomprofessionen ar en profession som rymmer manga olika arbetsomraden
(Wingfors, 2004, s. 52), och da den slutliga kunskapen erhalls forst i yrkeslivet (Tham,
2014) tolkar vi att behovet av introduktion blir desto viktigare. Det krévs en bra och
valutbildad personal for att det ska ga bra for ett foretag eller en organisation, menar
Granberg (2011, s. 462). Som ett led i detta blir introduktionen en viktig del nér en
organisation ska anstélla. Brister i introduktionen leder ofta till att personalen inte trivs
vilket i sin tur paverkar organisationen negativt. En socialtjanst som vill arbeta utifran
ett HR-perspektiv borde ha en god introduktion hogt pa sin prioriteringslista da HR-
perspektivet betonar personalens valmaende och organisationens vilja att investera i sin
personal (Bolman & Deal, 2005). Hur ser da introduktionen ut for socialsekreterarna i

vara tvd undersokta kommuner?

Som vi kan se i tabell 1.3 6ver hur lange socialsekreterarna arbetat i respektive kommun
ar det en stor andel, narmre hélften i varje kommun som ar nyanstéllda, det vill saga
som langst arbetat 1 ar pa sin nuvarande tjanst. Ser vi till den stora kommunen har drygt
60 % varit anstallda 2 ar eller mindre. Majoriteten av de anstéllda i den stora kommunen
och en betydligt stor andel i den lilla kommunen saknar alltsa langre erfarenhet av
arbete pa sin nuvarande arbetsplats. Respondenterna i var studie aterspeglar darmed
forskningen pa omradet som vittnar om att det rader en hog personalomsattning inom
dessa bada arbetsomraden (Kullberg, 2011; Vision, 2013b).
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Nyanstallda arbetar langsamt och behover tid for att lara sig sitt nya arbete och sétta sig
in i nya regler (Dreyfus & Dreyfus, 2000, s. 69). Med andra ord krdvs att arbetsplatsen
skapar forutsattningar for lugn och ro for detta larande. Trots det visar diagram 1.5 att
31 % inte upplevde att deras arbetsplats erbjod dem denna méjlighet och att narmre
hélften upplevde att de hade samma krav pa sig som sina kollegor vad géllde
arbetsprestation. Forskning visar att nyexaminerade socialsekreterare borde fa ett ar av
mindre ansvar och en anpassad arbetsborda efter hand som de vaxer i erfarenhet
(Manthorpe et al., 2014; Tham & Lynch, 2014). Hur en nyanstalld Iar sig sitt nya arbete
paverkas av hur arbetet fordelas (Eraut, 2004). Detta borde betyda att en for stor
arbetsborda kan bidra till att inlarningsperioden blir langre. Ett sétt att anpassa
arbetsbordan och bidra till detta behov av lugn och ro skulle kunna vara att ge den
nyanstallda farre &renden och mojligheten att vara medhandlaggare till sina kollegor.
Bland vara respondenter ser vi i diagram 1.5 att endast en fjardedel fick mojlighet att
arbeta som medhandl&ggare och att en tredjedel inte upplevde att de fick farre drenden.

Majoriteten av vara respondenter, mellan 75 — 85 % upplevde att de hade nagon att
radfraga, blev véal mottagna och upplevde att de fick extra stod infor svara beslut den
forsta tiden som nyanstalld (se tabell 1.6). Ett viktigt behov for en nyanstalld &r att
kanna sig valkommen. En av de vanligaste anledningarna till socialsekreterare lamnar
sina arbetsplatser ar bland annat kanslan av att inte fa kanna sig uppskattad (Granberg,
2011, s. 462). Att ge varandra stod och aterkoppling ar ett effektivt sétt att skapa goda
relationer pa en arbetsplats (Eraut, 2007). Att kanna stod ar ocksa en forutsattning for att
vaga ta sig an utmanande saker som i sin tur bidrar till ett kat sjalvfortroende (Eraut,
2004). Detta sjalvfortroende kan sedan bidra till att den nyanstéllda vagar ta sig an
utmaningar i arbetet. Stodet spelar saledes en mycket viktig roll. Har kan vi se en mojlig
forklaring till att socialsekreterare trots att de &r missnéjda med introduktionen valjer att

stanna.

Enligt Armstrong (Granberg, 2011, s. 460) &r introduktionens syfte att den nyanstéllde
ska kdnna sig valkommen och fa den grundlaggande informationen som behdvs for att
sa enkelt och snabbt komma igdng med sitt nya arbete. Aven Eraut (2007) menar att en
viktig del av larandeprocessen ar att fa tillgang till information. Enligt tabell 1.8a

upplevde endast 20 % av vara respondenter att de fick den information de behdvde for

sitt nya arbete. Ca hélften av socialsekreterarna anser inte heller att de fick tillracklig
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kunskap och utbildning for att kunna utfora sitt arbete samt att introduktionen inte
hjéalpte dem att forsta vad deras arbete gick ut pa. Introduktionen ar viktig for bade oss
manniskor och for foretaget som ska anstélla. Personalen &r en resurs och for att det ska
ga bra for foretaget kravs att de har en bra och vélutbildad personal (Granberg, 2011, s.
462). Ur ett HR-perspektiv ar syftet for en organisation att uppna framgang genom att
satsa pa, se, lyssna och bry sig om sin personal. Det kan visa sig genom att mojliggora
for organisationen att ta emot och behalla kompetent, motiverad och engagerad personal
samt bidra till att utveckla personalens inneboende resurser och potential genom att

erbjuda fortbildningsmagjligheter (Bolman & Deal, 2005).

Vi kan se i diagrammen 1.7a och 1.7b att av de socialsekreterarna som ar missnojda
med sin introduktion ar det hela 77 % som inte har fatt bredvidgang samtidigt som 42 %
av de socialsekreterarna som upplever att de ar néjda med sin introduktion fick
mojlighet att ga bredvid en annan kollega. Vidare kan vi utlasa i samma tva diagram att
70 % av de socialsekreterare som ar ndjda med sin introduktion haft mentor under sitt
forsta ar medan 62 % av de som ar missndjda inte har haft nagon. Utifran detta tolkar vi
att dessa faktorer kan vara bidragande faktorer till hur socialsekreterarna upplevt sin
introduktion. Hade upplevelsen av introduktionen sett annorlunda ut om de
socialsekreterare som upplevde sig vara missnéjda med sin introduktion hade haft

mentor eller fatt ga bredvid? Detta kan vi endast spekulera i.

Tham och Meaghers (2009) studie om socialsekreterare inom barn och unga visar att
den héga personalomsattningen inte beror pa den tuffa arbetsbelastningen utan snarare
organisationens oformaga att visa uppskattning eller bry sig om socialsekreterarnas
valmaende. Detta skulle kunna vara en bidragande faktor att det skiljer sig mellan
socialsekreterarnas upplevelse av introduktionen. De socialsekreterare som upplever sig
missndjda med sin introduktion fick, som tidigare ndmnts, hela 77 % inte mojlighet att
ga bredvid samt 62% inte mentor. Upplever de mindre néjda socialsekreterarna att
organisationen inte bryr sig om och tanker pa deras valmaende? Forskning visar att
mojligheten till att fa stalla fragor och ta del av information &r viktigt i laroprocessen
(Eraut et al., 2004). En annan del som &r viktig i laroprocessen &r att lara sig av en
annan personal. Att arbeta tillsammans med andra innebar att den som &r nyanstalld
bade kan se och ldra sig, genom detta kan de lara sig olika typer av kunskap och

kompetens (Eraut, 2007). Granberg (2011, s. 533) skriver att enligt Armstrong &r
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mentorskap det basta sattet att lara sig sitt nya arbete pd. Aven Orpen (1997) skriver att
forskning pekar pa att de som har en mentor tenderar att hantera sitt arbete béattre och tar

sig snabbare framat inom organisationen.

For en organisation som vill arbeta ur ett HR-perspektiv &r ett av malen att behalla sin
personal och att medverka till att forbattra personalens héalsa och valmaende. Ett satt att
bidra till att fa en engagerad och motiverad personal kan vara att erbjuda sin personal
fortbildning (Bolman & Deal, 2005). Kan mdéjligheten att fa fortbildning i bérjan av sin
nya tjanst paverka upplevelsen av introduktionen? Detta leder oss vidare in pa diagram
1.8b och 1.8c som visar att de som &r néjda med sin introduktion dverlag ar véldigt
nojda med den fortbildning de fick, att de forstod vad deras arbete gick ut pa genom
introduktionen och fick tillréckliga kunskaper for att kunna utfora sitt arbete. Daremot
avviker frdgan om de fick den information de behdvde for sitt arbete, dar endast 30 %
upplevde att de fick det. Mer an halften & missnojda med ovanstaende delar av
introduktionen (se diagram 1.8c). Som vi kan se har 85 % av de missndjda inte fatt
tillrackliga kunskaper och den information de behdver for att kunna utfora sitt arbete i
samband med introduktionen. Som tidigare namnt staller vi oss fragan om de missndjda
socialsekreterarna upplever att organisationen inte bryr sig om och tanker pa
personalens valmaende? Arbetar en organisation ur ett HR-perspektiv innebéar det att de
har en vilja att utveckla personalens inneboende resurser och potential genom att
exempelvis erbjuda fortbildningsmajligheter for att uppna sitt mal, namligen att erhélla
och behalla kompetent, motiverad och engagerad personal (Bolman & Deal, 2005).
Diagram 1.8b visar att majoriteten av de socialsekreterare som upplever sig vara ndjda
med sin introduktion har fétt den fortbildning som krévs for sitt arbete och diagram 1.8¢c
visar att dver hélften av de socialsekreterarna som kanner sig missndjda inte upplever
att de fatt tillrackligt med fortbildning. Denna skillnad mellan de som ar missnojda

respektive njda kan bero pa manga olika faktorer.

Sammantaget kan vi se att de som ar missndjda med sin introduktion generellt ar
missndjda med flera delar av sin introduktion medan de som &r néjda med sin
introduktion &r nojda pa flera punkter. Var tolkning utifran detta ar att flera faktorer
tillsammans kan vara bidragande till hur introduktionen upplevs. Daremot verkar en
faktor, om de fick den information de behtvde for att utfora sitt arbete, inte vara en

faktor som paverkar de som &r nojda med sin introduktion namnvart. De som &r nojda
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respektive missnojda skiljer sig at pa punkterna om det fatt bredvidgang och mentor. D&
en stor del av de som &r missnéjda med sin introduktion varken fick mentor eller
bredvidgang under sin tid som nyanstalld kan vi misstanka att detta kan vara en
bidragande faktor till deras missnéje. Har detta bidragit till deras upplevelse av
introduktionen som negativ? Om introduktionen brister &r det stor risk att personalen
inte trivs (Granberg, 2011, s. 462). Det positiva ar att majoriteten av alla vara
respondenter kande sig valkomna, hade nagon att vanda sig till for att radfraga och fick

extra stod infor svara beslut.

7.2 Vilka skillnader framkommer mellan vara tva undersokta

kommuner?

| vara tva kommuner kan vi se att det finns tydliga skillnader mellan kommunerna éver
hur nojda de ar med sin introduktion. Som vi ocksa kan se rader en stor skillnad mellan
hur socialsekreterarna uppfattar om de fatt tillrackligt med information for att kunna
utfora sitt arbete. | den stora kommunen &r det endast 9,1 % som anser sig fatt tillracklig
information medan i den lilla kommunen &r det 40 %. Introduktionen innebér att den
nyanstallda bland annat ska fa den grundlaggande information som behdvs for sitt nya
arbete, menar Armstrong (Granberg, 2011, s. 460). Som vi kan se ar det néstan 40 % av
de nyanstéllda i den stora kommunen som inte upplevde sig fa tid att satta sig in i sitt
arbete i lugn och ro, detta trots att den nyanstéllda har ett behov av att fa arbeta
langsammare for att forsta och komma in i sitt arbete (Dreyfus & Dreyfus, 2000, s. 69).
Att inte fa den tid som den nyanstéllde behover for att lara sig sin tjanst okar risken att
den nyanstallde inte trivs. Darmed okar risken ocksa att den nyanstallda ska lamna sin
tjanst da den forsta tiden enligt Fowler &r viktig (Armstrong, 1999, s. 406). Det rader
alltsa en stor skillnad mellan hur de anstéllda i dessa tva kommunerna upplever den
introduktion och det stod de fatt under sin tid som nyanstallda. Ett satt att tolka detta ar

att den lilla kommunen arbetar mer HR-inriktat.

Vi har tidigare konstaterat att det finns manga nyanstéllda i bada kommunerna samt att
60 % i den stora kommunen inte arbetat mer dn tva ar. Kan detta paverka
introduktionens kvalité? Eraut (2004) lyfter upp att ett gott klimat av larande ar nagot
som aktivt maste skapas och uppratthallas och namner har chefens och ledningens

ansvar. Chefen &r daremot beroende av andra erfarna anstéllda for att tillsammans skapa
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detta klimat. Likasa ar det chefens ansvar att kanna av larandenivan (Eraut, 2004). Detta
tolkar vi som att chefen bor kanna till hur personalen upplever introduktionen. Saknas
vikten av att forsta detta ansvar pa ledningsniva eller ar det omstandigheter och radande
arbetssituationer som bidrar till att organisationer brister i introduktionen av
nyanstéllda? Kan den héga andel nyanstallda i vara bada kommuner vara en bidragande
faktor till de brister manga upplever med sin introduktion? Har menar vi att
introduktionen kan paverkas av att det endast finns ett fatal anstallda med langre
erfarenhet som tillsammans med chefen kan axla ansvaret och lara upp de nyanstallda.
Om sa ar fallet kan bérdan pa de som har langre erfarenhet bli for stor vilket i sin tur
kan bidra till att den har gruppen soker sig till nya arbetsomraden. Manthorpe et al.
(2014) forskning visar att manga chefer i England ar val medvetna om sitt ansvar och
redan besitter den kompetens de behover for att kunna erbjuda nyanstallda ratt stod
under forsta tiden men att svarigheterna bestar av bristande erfarenhet i arbetsgruppen.
Om majoriteten av de anstallda ar relativt nyanstéllda, vem ska da lara upp de nya? De
nyanstallda hanvisas ofta till sina kollegor for att fa svar pa sina fragor (Lindquist,
2012). Pa en arbetsplats med manga nyanstéllda betonar Lindquist att detta stod
kommer ges av relativt nyanstallda som sjélva haft en bristande inskolning eller ocksa
ar belastade av alla nyanstallda de férvantas ta hand om. Ar den nyanstalldas kollegor
redan stressade Over sin arbetssituation kommer den nyanstéllda undvika att vara till
besvar (ibid). Da arbetsbdrdan bor vara lagre for nyanstéllda den forsta tiden for att
bevara deras sjalvfortroende (Eraut, 2004) verkar det under omsténdigheter med hog
personalomsattning svart att genomfora i praktiken (Manthorpe et al., 2014). Manthorpe

et al. (2014) satter fingret pa svarigheten i att bryta denna onda cirkel.

Sammanhanget pa arbetsplatsen spelar som vi tidigare namnt en stor roll. Har kan vi ana
att en arbetsgrupp som bestar av manga nyanstallda kan vara en negativt bidragande
faktor till hur socialsekreterarna upplever sin introduktion, oavsett hur HR-inriktat
organisationen arbetar. Den lilla kommunen har fler anstallda som arbetat lange pa
arbetsplatsen och darfor besitter mer erfarenhet. Detta borde betyda att de nyanstallda
har haft fler erfarna att vanda sig till och att dessa erfarna tillsammans kan axla ansvaret
att finnas for de nyanstallda. Detta skulle kunna vara en bidragande faktor till att de
nyanstéllda i den lilla kommunen &r mer ndjda. Med fler erfarna tolkar vi att risken

minskar att den nyanstallda drar sig undan for att inte vara till belastning.
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Hur kan vi, ur ett HR-perspektiv, tolka skillnaderna mellan kommunerna? Att den lilla
kommunen generellt & mer ndjd med sin introduktion kan bero pa manga olika
faktorer. Att majoriteten dessutom troligtvis avser stanna lange pa arbetsplatsen tolkar
vi som att de trivs. Detta skulle kunna betyda att organisationen i den lilla kommunen
arbetar mer utifran ett HR-perspektiv som innebar att de ser fordelarna och forstar
betydelsen av att ta till vara pa och investera i sin personal. Eller &r det sa att bada
kommunerna stravar efter att arbeta utifran ett HR-perspektiv men att de har olika
forutsattningar samt att olika faktorer sa som till exempel sammanhanget pa
arbetsplatsen spelar in? Marlek Perlinski (2010) har skrivit en avhandling om
specialisering och integration i socialtjanstens individ- och familjeomsorg. Perlinski
skriver att det ofta finns brister vad géller samverkan i specialiserade organisationer
samt att ledningens uppgift ofta domineras av att de tvingas lagga fokus pa att
uppratthalla granser och skapa forutsattningar for samarbete. Utan att veta sakert har vi
en forutfattad tanke att den stora kommunen troligtvis arbetar mer specialiserat an den
lilla kommunen samt att man arbetar ndrmre varandra i den lilla kommunen. En
forklaring kan i sa fall vara att den stora kommunen har svarare for att arbeta HR-
inriktat och att de darfor inte har mycket kraft och tid dver att lagga pa att investera i sin
personal. Kan en organisations struktur vara ett hinder ur ett HR-perspektiv? Detta kan vi

bara spekulera i.

Vi bor ha i minnet att i den lilla kommunen fanns en risk att vara respondenter inte
upplevde sig vara helt anonyma. Detta kan darfor ocksa ha paverkat resultatet, att den

lilla kommunen ar mer ndjd med stédet och introduktionen i manga fragor.

7.3 Finns det skillnader i upplevelsen av introduktionen mellan
de socialsekreterare som har tidigare erfarenhet av
socionomarbete i jamforelse med dem som har sin forsta

anstillning sedan examen?

Som vi redan konstaterat har vi forkastat var hypotes om upplevda skillnader da vi inte
kunnat pavisa nagra signifikanta skillnader mellan dessa grupper. Utifran detta kan vi
inte séga nagot om att introduktionen for de som arbetar pa sin forsta tjanst ar vare sig

béattre eller samre utan bara att de upplever den ungefar lika. Trots att vi inte kan se
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nagra signifikanta skillnader och darmed inte kan séga nagot generellt verkar de som
arbetar pa sitt forsta arbete vara lite mer néjda med introduktionen (se tabell 3.1). Detta
ar positivt da det enligt Gellerstedt 6kar forutséttningarna for att de ska trivas och vilja
stanna (Hagstrom & Kinnander, 1983) eftersom det ar storst risk att en nyanstélld
lamnar sin arbetsplats under de férsta manaderna, enligt Fowler (Armstrong, 1999, s.
472). Trots det ar det ca 30 % av de som arbetar pa sin forsta tjanst sedan examen som
inte upplever sig vara nojda, vilket ar anmarkningsvart. Kan detta bero pa att en stor del
av den gruppen inte fick mojlighet att vara medhandléggare eller fick farre &renden i
bdrjan av sin nya tjanst? (se tabell 3.2) Eraut (2004) menar att det ar viktigt att
arbetsbordan laggs pa en lagom niva for den nyanstallda. Novisen arbetar langsamt och
behdver mer tid for att komma ihag alla regler och kunna utféra sitt arbete (Dreyfus och
Dreyfus, 2000). Darfor ar det anmarkningsvart att det endast ar 35 % av de som arbetar
pa sitt forsta arbete sedan examen fick farre arenden i bérjan medan fler av de med
tidigare erfarenhet fick det. Genom att arbeta tillsammans med kollegor kan de som &r
nyanstallda lara genom att bade se och lyssna pa dem (Eraut, 2007). Det basta enligt
Tham och Lynch (2014) hade varit om de nyexaminerade socionomerna under det forsta
aret fatt extra stod och inte hade behdvt ha fullt ansvar som en erfaren socialarbetare.
Utifran detta ar det intressant att endast 15% av de som ar anstéllda for forsta gangen
boérjade med att vara medhandlaggare i &renden. Eraut (2007) betonar vikten av stod
fran dvrig personal som en stor del av att lara sig och behalla sin nyforvarvade kunskap.
Darfor ar det positiv att fler av de som arbetar pa sin forsta tjanst uppger att de fatt extra

stod infor beslut och svara bedémningar den forsta manaden.

| diagram 3.3 kan vi se att det endast ar ca 40 % av de som har sin forsta anstéllning
sedan examen som har haft bredvidgang. Vi kan ocksa konstatera att majoriteten av
bade socialsekreterare med tidigare erfarenhet och socialsekreterare som har sin forsta
anstallning sen examen inte har haft bredvidgang. Eraut (2007) beskriver i sin
arbetsplatsinlarning att en viktig del av inlarningsprocessen ar att lara fran personal pa
arbetsplatsen. Genom att arbeta tillsammans med kollegor kan de som &r nyanstallda
lara genom att bade se och lyssna pa dem. Att arbeta tillsammans med andra kan
innebdra att den nyanstéllda kan bli medveten om olika typer av kompetens och
kunskap bland annat tyst kunskap. Utifran Tham och Lynchs (2014) forskning hade
studenterna dnskat en langre period praktik och en starkare koppling till det sociala

faltet. De 6nskade &ven utrymme i utbildningen for att 6va sin professionella roll.
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Manga av studenterna kanner sig mer eller mindre oférberedda att klara av de kravande
och utmanande arbetsuppgifterna som forvéntas av dem. Dessa kunskaper och
fardigheter forvantas studenterna erhalla forst i yrkeslivet (Tham & Lynch, 2014,
Campanini, Frost och Hojer, 2013). Utifran detta tolkar vi att en bredvidgang hade
kunnat vara ett satt att bidra till att forbereda den nyanstéllda for de véntande
arbetsuppgifterna. | diagrammet 3.3 kan vi se att grupperna inte skiljer sig namnvart at
utifran vilka som fatt handledning. Majoriteten av alla socialsekreterarna har fatt
handledning, oavsett tidigare erfarenhet. Ur ett HR-perspektiv anses det vara viktigt att
behalla och bidra till att forbattra personalens halsa och valmaende. Utifran detta kan vi
séga att det ar positivt att majoriteten av nyanstallda socialsekreterarna har handledning
oavsett tidigare erfarenhet. Detta skulle kunna bero pa att handledning ar nagot

arbetsplatsen erbjuder alla.

Granberg (2011, s. 533) hanvisar till Armstrong som menar att mentorskap &r det basta
sattet att lara sig pa. Enligt Orpen (1997) pekar forskning pa att de som har en mentor
tenderar att hantera sitt arbete battre. Aven Eraut (2007) menar att en viktig del i
inldrningen &r att arbeta tillsammans med andra (Eraut, 2007). Vidare menar han att den
bésta feedbacken personalen far ar den de ger varandra, att pa sa vis fa aterkoppling pa
sitt arbete. Darfor ar det konstigt att inte fler i var undersokning har haft mentor under
sitt forsta ar eftersom detta verkar vara ett av de basta satten att lara sig pa. Det skiljer
sig inte namnvart mellan grupperna, da ca halften av de med sin forsta anstallning och
drygt 60 % av de med tidigare erfarenhet har haft mentor. Utifran ovanstaende och ur ett
HR perspektiv tolkar vi att denna larandemiljo, med till exempel mentorskap, ar nagot
organisationerna borde efterstrava. Detta da organisationen borde ha ett intresse av att
vilja investera i sin personal och ta tillvara pa deras resurser, pa sa vis vaxer
organisationen (Bolman & Deal, 2005). Eller &r det sa att organisationer som erbjuder
sina nyanstallda bredvidgang eller mojlighet att vara medhandlaggare kanske inte anser

att dessa har ett behov av ndgon mentor, da de redan gar bredvid en erfaren kollega?

Nyexaminerade socionomer blir inte fullarda genom sin utbildning utan larandet
forvantas fortga i yrkeslivet (SOU 2010:65; SFS 1993:100; Tham, 2014). Utifran detta
tolkar vi att det laggs ett stort ansvar pa arbetsgivaren att skapa detta klimat av larande
och ge den farska socionomen de redskap han eller hon behéver. En beréttigad fraga i

detta sammanhang ar om arbetsgivarna dger denna kunskap och i sa fall vilka resurser
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de lagger pa att introducerar sina nyanstéllda socionomer, som saknar tidigare
erfarenhet. Chefer agnar for lite tid at att framja larande pa arbetsplatsen, menar Eraut
(2004). Detta menar han kan bero pa bristande kunskap om larandets betydelse. Vi
staller oss fragan om det i detta fall ocksa kan bero pa okunskap om behovet av ett

fortsatt larande i yrkeslivet.

Ur ett HR-perspektiv ar ett av malen for en organisation att leva upp till personalens
behov (Bolman & Deal, 2005). Introduktionen &r viktig for den nyanstéllda. Har
introduktionen allt for stora brister finns risk att den nyanstéllda inte trivs och att
personalomsattningen 6kar (Granberg, 2011, s. 462-464). Misslyckas organisationen att
leva upp till personalens behov, blir organisationen lidande (Bolman & Deal, 2005).
Fragan ar hur val vara tva kommuner lever upp till det deras behov da ungefar en
tredjedel av bada grupperna ar missndjda med sin introduktion. Detta drabbar darfor

troligtvis organisationerna negativt.

Manga socionomyrken idag kraver specialiserade kunskaper samtidigt som
socionomutbildningen idag ar en generalistutbildning (Tham, 2014, SFS, 1993:100).
Wingfors (2004, s. 52) vacker fragan om socionomyrket ar ett yrke eller flera yrken da
det innehaller manga olika arbetsomraden. En fraga som vécks i oss utifran detta ar att
introduktionen inte bara ar viktig for nyexaminerade socionomer. Introduktionen borde
vara viktig for alla socionomer som inte har tidigare erfarenhet av det omrade de arbetar
inom. Om till exempel en enhetschef med langerfarenhet skulle borja arbeta inom
myndighetsutdvning barn och unga krévs en lika god introduktion som for en
nyexaminerad socionom. Detta leder oss in pa vart val av fragestallning. Nar vi forsokt
att analysera denna fraga har vi insett svarigheten att besvara den. Vi hade hoppats pa
att se en storre skillnad mellan grupperna. Kan en anledning till att vi inte gor det vara
att bada grupperna har ett lika stort behov av en god introduktion? Av vara 70
respondenter har endast 17 stycken haft tidigare erfarenhet inom sitt nuvarande
arbetsomrade. Detta sager oss att det inte ar nagon stor skillnad mellan vara tva grupper,
de som arbetar pa sin forsta tjanst sedan examen och de med tidigare erfarenhet. Vi
staller oss darfor fragande till vart val av fraga. Har vi stallt ratt fraga och har vi i sa fall

stallt fragan pa ratt satt?
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8. Slutdiskussion

| var studie har vi undersokt vilken introduktion nyanstallda socialsekreterare, inom
myndighetsutdvning barn och unga samt ekonomiskt bistand, erbjudits for att lara sig
sitt nya arbete. Detta har vi undersokt i tva olika stora kommuner. Utifran detta har vi
undersokt vad som skiljer de som &r néjda fran de som ar missndjda med sin
introduktion och om det finns skillnader mellan socialsekreterarnas upplevelser av
introduktionen mellan respektive kommun. Vi har ocksa undersokt om det finns
skillnader i upplevelsen mellan de som har sin forsta tjanst sedan examen och de som

har tidigare erfarenhet inom socialt arbete.

Nar vi borjade var studie hade vi en forestallning om att introduktionen var bristande for
manga socialsekreterare inom vara valda omraden. Detta visade sig delvis stamma. Vi
hade ocksa en forestallning om att vi skulle se skillnader mellan kommunerna dér vi
anade att socialsekreterarna i den lilla kommunen generellt skulle vara mer néjda med
sin introduktion. Har stamde var hypotes da vi sag signifikanta skillnader mellan
kommunerna. Vi forvantade oss ocksa se skillnader i hur socialsekreterare som har sin
forsta tjanst samt de som har tidigare erfarenhet upplevde sin introduktion. Detta kunde

vi dock inte pavisa.

Utifran var undersékning kan vi se att det finns manga nyanstallda i bada vara
kommuner, framfor allt i den stora kommunen. Kan detta vara en bidragande faktor som
skapar svarigheter for organisationen att skapa en introduktion av god kvalité? Paverkas
kvalitén av att det saknas erfarna kollegor? Om det inte hade varit en sa stor andel
nyanstéllda, hade introduktionen sett annorlunda ut da? Utifran vart resultat tolkar vi att
upplevelsen av introduktion ar en helhet som inte bara utformas av chefen utan paverkas
av manga olika faktorer, sa som kollegor, arbetsbelastning och sammanhanget pa
arbetsplatsen. Detta grundar vi pa att de som &r néjda med sin introduktion &r néjda med
manga delar av sin introduktion trots missndje pa till exempel en punkt. Samma sak kan
vi se vad géller de som &r missnéjda med sin introduktion, att de generellt & missnéjda
med flera delar av sin introduktion. Att enbart vara missnéjd pa en punkt verkar alltsa
inte paverka upplevelsen av introduktionen negativt, till exempel att inte fa den

information man behover for sitt arbete.
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Trots att en nybdrjare enligt Dreyfus och Dreyfus (2000) arbetar langsamt ar det manga
av vara respondenter som inte upplevt att de fatt satta sig in i sitt arbete i lugn och ro
utan upplevde att de forvantades prestera pa lika villkor som sina kollegor. Utifran
medias bild, att dessa omraden brottas med hdg personalomséttning och hojda roster
fran socialsekreterare om en tuff arbetssituation runt om i landet ar detta ar mycket
anmarkningsvart (Tham, 2014; Lapidus, 2014). A andra sidan kanske arbetssituationen
bidrar till att utrymme och tid saknas for att skapa detta lugn och ro? Finns det en
koppling mellan hdg personalomsattning och upplevelsen av introduktionen och hur
bryter vi i sa fall denna onda cirkel? Var tanke 4r, att om det rader hog
personalomsattning borde introduktionen vara en hogprioriterad fraga for en
organisation. Hur prioriterar socialtjansten i Sverige introduktion for nyanstallda
socialsekreterare? Hur ser chefer och organisationer pa vikten av introduktion och hur
arbetar de med det? Ar de medvetna om att nyutexaminerade socionomer inte ar fardiga
nar de kommer ut? Detta anser vi ar ett angeldget forskningsomrade i dagslaget. Var
studie visar att introduktionen i vara kommuner har tydliga brister i delar av
introduktionen. Ar detta ett generellt problem i Sverige? Var ambition var att fa en
Overblick av hur introduktionen ser ut for socialsekreterare i ett begransat geografiskt
omrade i Sverige. Detta kunde vi inte genomfora men haller fast vid att det vore av stor

vikt att fa en generell bild av hur introduktionen ser ut i Sverige.

Det positiva i var studie ar att majoriteten av vara respondenter upplevde att de blev val
mottagna, fick stod infér svara beslut och hade nagon att radfraga. Vi stéller oss fragan
om detta stod kan vara av avgérande vikt for de som valt att stanna pa sin arbetsplats
trots att de inte ar ndjda med sin introduktion. Detta hade varit intressant att undersoka
vidare. Vilken roll spelar det kollegiala stodet? Vi far inte glomma att vi med var studie
endast far en uppfattning om hur de som fortfarande &r kvar pa sin arbetsplats upplevt
sin introduktion. I vara tvd kommuner kan vi utifran mangden nyanstéallda anta att det ar
manga socialsekreterare som slutat sin tjanst de senaste aren. Hur upplevde de sin

introduktion? Det &r en malgrupp som varit mycket intressant att undersoka.

Introduktion enligt Armstrong (Granberg, 2011, s. 460) innebér att den nyanstallda ska
fa den grundlaggande information som behovs. Som vi tidigare visat &r det manga i
bada kommunerna som inte upplever sig fatt tillrackligt med information. Om den

nyanstéllda inte far den tiden han eller hon behéver 6kar risken att den nyanstallde inte
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trivs (Armstrong, 1999, s. 472). | den stora kommunen &r det dubbelt s& manga som
uppger att de inte fick sétta sig in i sitt arbete i lugn och ro. Kan dessa faktorer bidra till
att det rader en stor andel nyanstallda? | den lilla kommunen &r socialsekreterarna
generellt mer néjda med den introduktion de fatt samt uppger att de troligtvis har for
avsikt att stanna lange. Kan det vara sa att den stora kommunen har svarare for att
arbeta HR-inriktat utifran hur de &r organiserade? Da vi sett skillnader mellan vara

kommuner ar detta nagot vi skulle tycka vore intressant att forska vidare kring.

Nar vi paborjade var studie hade vi forvantat oss att se skillnader i hur introduktionen
upplevdes mellan nyanstéllda socialsekreterare med sitt forsta jobb och
socialsekreterare med erfarenhet. Vi kan dock inte pavisa detta, da vi inte sett nagra
signifikanta skillnader. Under analysens gang har vi fatt en insikt om att introduktionen
ar lika viktig for nyanstéllda socialsekreterare med sitt forsta jobb som for
socialsekreterare med tidigare erfarenhet, sa lange de inte arbetat inom samma
arbetsomrade tidigare. Vi staller oss kritiska till valet av var tredje fragestallning da vi
upptackt svarigheten att analysera den. Vi har i efterhand funderat pa om var
fragestallning ar felaktigt stalld da vi stéller en ”ja och nej”-fraga. Aven om vi kan svara
nej pa fragan sa var den svarare &n vi vantat att analysera vidare. Vi hade forvantat oss
se skillnader, vilket vi tror hade gjort det enklare for oss att analysera. Detta ser vi som

en nackdel da vi var for installda pa att vi skulle fa se stora skillnader mellan grupperna.

Slutligen kan vi konstatera att kvalitén pa introduktionen varierar stort mellan
kommunerna. En insikt vi fatt under studiens gang &r att introduktionen ar viktig for alla
oavsett erfarenhet av socionomyrket utifran att socionomyrket innehdller s& manga olika
arbetsomraden (Wingfors, 2007, s. 52). Det ar ocksa av betydelse att arbetsgivare forstar
vikten av ett fortsatt larande pa arbetsplatsen da socionomutbildningen endast &r en
genrealistutbildning. Den hoga arbetsbelastningen samt personalomséttningen i dessa
utsatta omraden ar ett angelaget problem. Kan en genomtankt introduktion vara en
viktig komponent till att atgarda detta? Vi tror att detta kan vara en viktig del men
instdammer med Kullberg att en god introduktion inte &r den enda Idsningen utan att det

krivs “atgirder pa savil samhillelig som organisatorisk niva.” (2014, s. 43)
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Hej,

Vi ar tva socionomstudenter fran Lunds universitet, Ida & Charlotte. Vi skriver just nu
var kandidatuppsats som handlar om hur socialsekreterare inom barn och unga samt
forsorjningsstod upplevde sin forsta tid som nyanstélld och vilket stéd man fick for att
hantera sin nya arbetssituation. Detta tankte vi underséka med en enkel enkat som tar ca
5 minuter att besvara. Nar du fyller i enkaten énskar vi att du forsoker svara sa arligt
som mojligt, for basta resultat. Du &r helt anonym i den har undersékningen och inga
enskilda personer kommer att kunna identifieras i det slutliga resultatet. Din medverkan
ar helt frivillig vilket betyder att du nar som helst kan vélja att avbryta ditt deltagande
genom att inte slutfora enkaten. Vi hoppas att du ska vilja medverka da det ar viktigt for
kvalitén pa var studie. Da vi avslutat var undersokning kommer vi att forstora all
insamlad data fran enkaterna. Vi behandlar dina svar anonymt. Néar du fyllt i enkaten,
vik ihop den och lagg i bifogat kuvert. Tank pa att atersluta kuvertet for din egen
anonymitet. Din chef kommer att samla in kuverten for att sedan éverlamna dem till

0SS.

Var undersokning kommer att presenteras i form av ett examensarbete vid Lunds

universitet. Vill ni ta del av det slutliga resultatet kan ni ta del det via er chef.

Er medverkan skulle betyda mycket for oss.

Tacksam for svar!

Mvh
Ida Rubin,

soc12iru@student.lu.se

Charlotte Kohlstedt
socl2cko@student.lu.se
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Hur upplevde du forsta tiden som nyanstalld?

Den har enkaten innehaller fragor om din bakgrund, organisationen du arbetar pa samt
hur du upplevde din forsta tid som nyanstalld. Du besvarar fragorna genom att sétta
kryss eller ringa in det svarsalternativ som stammer bast in pa dig. Satt endast ETT
kryss eller EN ring pa varje fraga. Tank pa att frdgorna galler den forsta tiden pa din

nuvarande tjanst.

Bakgrund

1. Ar du Man ()

2. Hur gammal &r du?

20-25 26-30 31-35 36-40
() () () ()

3. Har du gatt en socionomutbildning? Ja ()

a) Vilket ar avslutade du dina studier?

Kvinna ()
41-50 51-65
() ()
Nej ()

4. Vilken kommun arbetar du inom?

5. Vilket arbetsomrade arbetar du framst inom?

Barn / Unga Ekonomiskt bistand Annat

() () ()

6. Hur lange har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?
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7 ar eller mer
()



7. Ar detta ditt forsta arbete som socionom efter examen? Ja
(Réakna inte med eventuella sommarjobb) Om ja, ga vidare till fraga 8.

() Nej

a) Om du svarar nej, har du haft en liknande tjanst som din nuvarande? Ja () Nej

b) Om ja, var det ditt senaste arbete innan din nuvarande tjanst? Ja

8. Vilken typ av anstéllning har du?

Tillsvidare Visstid Timanstalld
() () ()

9. Hur omfattande &r din tjanst? Heltid Deltid

a) om deltid, ange hur méanga procent

(] Nej

10. Eftertradde du nagon nar du borjade din tjanst? Ja Nej Vet ej

() ()

a) Om nej, tjansten var: Vakant(ej tillsatt) Ny
() ()

Introduktion

()

Foljande fragor berdr innehallet av din introduktion da du borjade din nya tjanst. Vi
forutsatter att alla fatt nagon form av introduktion aven om innehall och kvalité kan
variera nagot. Med introduktion menar vi de atgarder som vidtas for att underlatta
évergangen till din nya arbetsplats, med andra ord allt det organisationen gjorde for dig

for att du pa ett enkelt sétt skulle komma in i och lara dig arbetet. Ringa in ETT
svarsalternativ per fraga.

Instammer
helt

11. Introduktionen ledde till att jag forstod vad 5 4 3 2

mitt arbete gick ut pa
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Instammer
inte alls



12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

21. Jag kande att nagon tankt till for att jag skulle fa

Jag upplevde att jag fick den fortbildning som
kravde for att utfora mitt arbete

Jag har/hade nagon att vanda mig till for att
radfraga om mitt arbete

Jag fick sjalv soka upp och ta reda pa den
information jag behdvde till mitt arbete

Introduktionen gav mig tillrackliga kunskaper
for att kunna utfora mitt arbete

Jag fick i lugn och ro satta mig in i och lara
mig arbetet

Jag upplevde att jag forvantades prestera pa
samma villkor som mina kollegor

Jag ar n6jd med den introduktion jag fick

Jag fick ta del av organisationens mal

Jag tycker att jag blev vl mottagen och
kande mig valkommen

en bra introduktion?

22.

Jag fick farre &renden i borjan av min tjanst
an mina kollegor?
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Instémmer
helt

5

Instdmmer
inte alls



Instémmer
helt

23. Jag kommer troligtvis stanna lange pa 5 4
den har arbetsplatsen

a) Om du svarar 1 eller 2, har det da nagon 5 4
koppling till det stdd du fick under din
forsta tid?
24. Jag borjade vara medhandléggare till 5 4
mina kollegor
25. Jag fick extra stod infor beslut och svara 5 4

bedémningar den forsta manaden

26. Introduktionen levde upp till mina forvantningar 5 4

Bredvidgé’mg Ringa in / kryssa ETT svarsalternativ per fraga

Instdmmer

inte alls

2 1

2 1
2 1
2 1
2 1

Med bredvidgang menar vi att du gar bredvid en erfaren kollega for att se och lara dig ditt nya arbete.

27. Jag har haft bredvid gang for att lara mig mitt nya arbete.

a) Om ja, hur lange varade den? (arbetsvecka)

Mindre an 1 vecka 1 vecka
() (]
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Nej

Mer an 1 vecka



Handledning
Med handledning menar vi att du far konkret vagledning, till exempel férdjupning inom 6nskat omrade,

genom att diskutera klientarenden, svarigheter samt kanslor kopplat till arbetet.

28. Jag har/ har haft handledning under mitt forsta ar? Ja Nej

Om du svarar nej, fortsatt till fraga 32.

a) Om ja, har den varit:

Individuell Grupp Bade och

() () ()

29. Hur ofta har du handledning? (om du kryssat i bade och pa ovanstaende fraga skriv

I for individuell och G for grupp och om lika ofta sétt ett X)

1 eller flera dagar i veckan varannan vecka
var tredje vecka 1 gang/man eller mer séllan

() [ )

30. Jag erbjuds/erbjods handledning sa har lange:

Mindre &an 4 méan 4man-1ar 1ar->
() () ()

31. Min handledare &r:

Min chef Nagon anstalld i organisationen
() ()

Nagon anstalld utanfor organisationen Vet ej
() ()
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Mentor
Med mentor menar vi nagon uttalad person som finns for dig for att ge dig personligt stod och rad i ditt

arbete.

32. Jag har /har haft en mentor under mitt férsta ar? Ja Nej

Om du svarar nej, fraga 36
33. Hur ofta traffar / traffade du din mentor?

1 eller flera dagar i veckan varannan vecka
() ()

Var tredje vecka 1 dag/man eller mer séllan
() ()

34. Jag erbjuds/erbjods mentor sa har lange:

Mindre &n 4 man 4man-14ar 1ar->
() () ()

35. Min mentor ar:

Min chef Nagon anstalld i organisationen
0) ()

Nagon anstalld utanfor organisationen Vet ej
() ()

Kollegor / arbetsgruppen

Med arbetsgrupp menar vi de som arbetar inom samma arbetsomrade och med liknande arbetsuppgifter
som dig

36. Hur manga nya kollegor har du fatt i din arbetsgrupp sedan du bérjade din tjanst?

0-2 3-5 6-10 11-15 16 eller fler
() () () () ()
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Instdmmer Instdmmer

helt inte alls
37. Jag upplevde att jag fick stdd av mina 5 4 3 2 1
kollegor under min forsta tid som nyanstalld
Chef
38. Ar din narmaste chef Man () Kvinna ()

39. Ungefar hur lange har din chef varit chef pa din arbetsplats?

Mindre &n 1 &r Mer &n 1 ar
() ()

Instammer Instammer
helt inte alls
40. Jag upplevde att jag fick mer stéd av min 5 4 3 2 1

chef an min kollegor fick eftersom jag var ny

Stort tack for din medverkan!

Charlotte & Ida
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